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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of job satisfaction on turnover 
intention with organizational commitment as a mediation variable on CV. Eka 
Braja Paksi Klaten. Human resources are a very important resource in an 
organization. Organizations work well, followed by good quality and performance 
of human resources. 
This research uses explanatory research by using quantitative approach. 
The sampling technique used is saturated sampling. The sample used in this 
research is 57 employees CV. Eka Braja Paksi. Data collection techniques used 
questionnaires and literature. Data were analyzed using multiple regression 
analysis with IBM SPSS 20.0 for windows statistical software. 
The results showed that job satisfaction had no significant effect on 
employee turnover. Job satisfaction has a significant effect on organizational 
commitment. Job satisfaction has a significant negative effect on turnover 
intention with organizational commitment. 
 
Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, and Turnover Intention. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRAK 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi 
pada CV. Eka Braja Paksi Klaten. Sumber daya manusia adalah sumber daya yang 
sangat penting dalam sebuah organisasi. Organisasi bisa berjalan dengan baik, 
diikuti oleh kualitas dan kinerja sumber daya manusia yang baik.  
Penelitian ini menggunakan penelitian penjelasan (explanatory research) 
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik sampling yang digunakan 
adalah sampling jenuh. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 57 
karyawan CV. Eka Braja Paksi. Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner dan literatur. Data dianalisis dengan menggunakan analisis regresi 
berganda dengan perangkat lunak statistik IBM SPSS 20.0 for windows.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap turnover karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi. 
 
Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan Turnover Intention. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1 Latar Belakang Masalah  
Kesuksesan dan keberhasilan sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan, 
erat kaitannya dengan bagaimana perusahaan tersebut mengelola sumber daya 
yang dimilikinya. Menurut Saputra dan Rahardjo (2017), sumber daya manusia 
merupakan elemen yang sangat penting dalam mengoperasikan seluruh sumber 
daya lain yang terdapat pada suatu organisasi. Kinerja sebuah organisasi atau 
perusahaan sangat ditentukan oleh salah satu elemen dalam sumber daya manusia 
yaitu karyawan (Widyantara dan Ardana, 2015). 
Karyawan merupakan kekayaan utama yang ada di dalam sebuah 
perusahaan. Tanpa adanya keikutsertaan karyawan, aktivitas perusahaan tidak 
dapat berjalan. Menurut Nasution (2009), sumber daya manusia merupakan aset 
bagi perusahaan yang sangat penting, karena manusia merupakan sumber daya 
yang dinamis dan selalu dibutuhkan pada setiap proses produksi baik barang 
maupun jasa.  
Penting bagi perusahaan untuk mengelola keberadaan karyawan dengan 
baik yang diharapkan mampu memberikan kontribusi yang baik pada kemajuan 
perusahaan. Karena, keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia 
dalam sebuah perusahaan (Widyantara dan Ardana, 2015). Menurut Yoveline 
(2015), mengelola manusia tidak semudah mengelola mesin atau persediaan 
dalam suatu perusahaan, karena setiap individu memiliki karakteristik yang 
berbeda, perilaku, sikap, dan pilihan.  
 
 
Dalam prakteknya, banyak masalah-masalah atau kendala yang dihadapi 
dalam pengelolaan sumber daya manusia yang menghambat jalannya proses 
produksi di sebuah perusahaan (Faslah, 2010). Salah satu kendala atau 
permasalahan tersebut berupa perpindahan karyawan. Perpindahan karyawan 
(employee turnover) dapat diartikan sebagai pergerakan keluar masuknya tenaga 
kerja di sebuah perusahaan atau organisasi (Witasari, 2009).  
Turnover intention mengacu pada kesediaan sadar dan di sengaja untuk 
meninggalkan organisasi dan telah menjadi salah satu tantangan utama yang di 
hadapi organisasi (Huang dan Su, 2016; Tett dan Meyer, 1993). Turnover 
intention dapat berupa pengunduran diri karyawan, pemindahan keluar unit 
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi.  
Perpindahan karyawan yang tidak efektif atau tidak mampu di kendalikan 
dengan baik, dapat mengganggu keseluruhan produktivitas perusahaan dan 
semangat kerja karyawan (Iqbal, 2017). Bahkan dapat menyebabkan kerugian 
bagi perusahaan seperti kehilangan karyawan yang terampil dan berpengalaman, 
menurunnya produktivitas kerja maupun berkurangnya kepuasan pelanggan 
perusahaan (Alam, 2016; Awang et al., 2013). 
Menurut Chung et al., (2017); Sartika (2014), pada dasarnya keinginan 
keluar karyawan mengacu pada kadar intensitas atau kemungkinan seorang 
karyawan untuk pergi meninggalkan organisasi tempat dia berada. Dapat 
disimpulkan bahwa turnover intention merupakan keinginan seorang karyawan 
untuk meninggalkan organisasi, yang belum diwujudkan dalam sebuah tindakan 
yang pasti dengan meninggalkan organisasi dimana dia berada. 
 
 
Tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering 
digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi. 
Turnover karyawan dapat menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga 
kerja, menurunnya produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif 
serta menimbulkan biaya tinggi pada sumber daya manusia. Untuk itu, perusahaan 
harus bisa menekan tingkat turnover karyawan pada angka yang dapat diterima. 
Keinginan berpindah kerja pada karyawan dapat di pengaruhi oleh faktor 
kepuasan kerja yang di rasakan karyawan di tempat dimana dia bekerja 
(Widyantara dan Ardana, 2015). Masalah terjadi pada perusahaan jika perusahaan 
tidak mampu memenuhi kepuasan karyawan. Menurut Saputro et al., (2016), 
kepuasan kerja karyawan merupakan bagian penting yang harus di perhatikan oleh 
sebuah perusahaan. Karena, ketidakpuasan seorang karyawan sering diidentifikasi 
sebagai alasan yang menyebabkan seorang karyawan memutuskan untuk 
meninggalkan pekerjaannya.  
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan pekerjaannya yang didasari baik oleh 
imbalan material maupun imbalan psikologis/non material (Prawironegoro, 2016: 
193). Menurut Robbins (2009), kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif 
tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi karakteristik-
karakteristiknya. Pada hakikatnya kepuasan kerja merupakan perasaan senang 
pekerja dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Toly (2001), menunjukkan hasil 
yang tidak mendukung hipotesis 1 yang mengasumsikan bahwa kedua variabel 
 
 
memiliki hubungan yang negatif. Penelitian Witasari (2009), menunjukkan pula 
kepuasan kerja terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Handoko (2001); (Andini (2006); 
Dwiningtyas (2015); Shidarta dan Margaretha (2011); Turgut et al., (2017); 
Widyantara dan Ardana (2015), menunjukkan hasil kepuasan kerja berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention. 
Aspek pertama yang dicapai seorang karyawan sebelum memiliki komitmen 
organisasional yakni kepuasan kerja, dan merupakan salah satu komponen yang 
penting dalam sebuah penelitian. Menurut Yaqin (2013), kepuasan kerja 
merupakan gambaran spesifik seseorang terhadap sebuah pekerjaannya dan 
komitmen organisasi sebagai gambaran besarnya. Karyawan yang memperoleh 
kepuasan kerja dalam perusahaan, maka komitmennya terhadap perusahaan akan 
tinggi (Hsiao, 2013).  
Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan Andini (2006); Azeem (2010); 
Indrayanti dan Riana (2016); Kumar et al., (2012); Widyamono, (2015), 
menunjukkan hasil kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pada 
karyawan maka semakin tinggi pula komitmen organisasi yang dirasakan oleh 
karyawan. 
Selain kepuasan kerja yang diprediksi memiliki pengaruh terhadap turnover 
intention, salah satu prediktor lain yang digunakan untuk mengukur turnover 
intention yakni melalui komitmen organisasi (Satwari et al., 2016). Menurut 
Mathieu dan Zajac, (1990) mengatakan bahwa variabel komitmen organisasi yang 
 
 
paling sering digunakan sebagai anteseden untuk memprediksi perilaku penarikan 
niat tersebut untuk pergi meninggalkan organisasi atau niat pindah karyawan. 
Menurut Robbins (2016), komitmen organisasi adalah tingkat dimana 
seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapannya untuk 
tetap menjadi anggota. Komitmen organisasi secara umum  didefinisikan sebagai 
elemen inti dari loyalitas terhadap organisasi, identifikasi dengan organisasi, dan 
keterlibatan dalam organisasi (Putra dan Wibawa, 2015). Komitmen karyawan 
tidak lagi sekedar bentuk kesediaan karyawan untuk tetap tinggal di organisasi 
dalam jangka waktu lama, namun karyawan juga mau bahkan bersedia 
memberikan yang terbaik untuk organisasi. 
Karyawan dengan tingkat komitmen organisasi tinggi akan menunjukkan 
kinerja yang baik, tingkat turnover intention rendah, dan tingkat absensi yang 
rendah. Mereka juga memiliki kepercayaan yang tinggi serta keinginan yang 
tinggi untuk tetap berada dalam sebuah organisasi (Lambert et al., 2015).  
Menurut Sijabat (2011), individu yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi 
cenderung tidak akan mau meninggalkan organisasi walaupun ada tawaran 
pekerjaan di tempat lain.  
 Dalam penelitian Widodo (2010), menyatakan bahwa komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention yang berarti 
semakin tinggi komitmen organisasi karyawan maka semakin rendah turnover 
intention. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian (Gatling et al., 2016; 
Saleem dan Qamar, 2017; Shidarta dan Margaretha, 2011). Sedangkan, Mathieu 
 
 
dan Zajac (1990); Meyer et al., (2002); Satwari et al., (2016); Tett dan Meyer 
(1993); Witasari (2009), menunjukkan pengaruh positif diantara keduanya. 
Beberapa penelitian mengembangkan variabel komitmen organisasi sebagai 
variabel yang memediasi antara kepuasan kerja dengan turnover karyawan. Hasil 
penelitian Sartika (2014); Widyamono (2015), menyatakan bahwa komitmen 
organisasi tidak memediasi hubungan antara kepuasan karyawan dan turnover 
karyawan. Tarigan dan Ariani (2015), menyatakan hasil bahwa komitmen 
organisasi merupakan prediktor yang lebih kuat terhadap turnover karyawan. 
Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan 
melalui komitmen organisasi (Indrayanti dan Riana, 2016). 
Tingginya turnover karyawan yang tinggi di pandang sebagai indikasi 
adanya masalah pada organisasi yang paling mendasar (Putra dan Wibawa, 2015). 
Turnover juga menjadi permasalahan pada C.V. Eka Braja Paksi yang merupakan 
salah satu garment industry di Klaten yang bergerak di bidang pembuatan pakaian 
jadi.  Produk yang dihasilkan dari garmen tersebut berupa jas, jaket, kemeja, kaos 
dan lain sebagainya.  
Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan dengan HRD C.V. Eka 
Braja Paksi, diperoleh data dan informasi bahwa dalam dua tahun terakhir 
perusahaan tersebut mengalami peningkatan pada jumlah keluar karyawan. HRD 
tersebut menjelaskan bahwa alasan karyawan memilih mengundurkan diri dari 
perusahaan dikarenakan terkait dengan gaji yang diterima, lingkungan atau rekan 
kerjanya, pindah tempat tinggal karena status berkeluarga, dan juga alasan lain 
 
 
yakni telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Artinya karyawan tersebut 
kurang mempunyai rasa kepuasan kerja di perusahaan tersebut. 
Permasalahan mengenai turnover karyawan di C.V. Eka Braja Paksi sesuai 
untuk dilakukan penelitian. Hal ini didukung oleh data mengenai tingkat 
karyawan yang keluar-masuk tiap bulan dari tahun 2016-2017. Ditunjukkan pada 
data tingkat turnover karyawan yang diperoleh dari divisi HRD C.V. Eka Braja 
Paksi seperti terlihat pada tabel 1.1 
Tabel 1.1. 
Data Turnover Karyawan  
C.V. Eka Braja Paksi Tahun 2016-2017 
Bulan  2016 2017 
In  Out  Jml  % In  Out  Jml  % 
Jan  12 0 121 0 14 4 112 3,57 
Feb  9 2 128 1,56 12 6 118 5,08 
Mar 7 2 133 1,50 10 5 123 4,06 
Apr 3 5 131 3,82 2 6 119 5,04 
Mei 0 7 124 5,64 2 3 118 2,54 
Jun 1 4 121 3,30 0 7 111 6,31 
Jul 2 0 123 0 4 23 92 25 
Ags 0 11 112 9,82 3 10 85 11,76 
Sep 2 13 01 12,87 2 8 79 10,13 
Okt 5 0 106 0 6 10 75 13,33 
Nov 4 5 105 4,74 5 1 79 1,27 
Des 3 6 102 5,88 6 5 80 6,25 
Jml     4,95    7,9 
 Sumber : C.V. Eka Braja Paksi, 2017 
 
Berdasarkan perhitungan, presentase tingkat turnover karyawan C.V. Eka 
Braja Paksi mengalami peningkatan sebesar 2,95%. Terlihat pada tahun 2016 
presentase turnover sebesar 4,95 naik menjadi 7,9 di tahun 2017. Perhitungan 
tersebut menggunakan rumus dari Simamora (2000: 195), yakni dengan membagi 
seluruh jumlah karyawan yang keluar dalam periode waktu tertentu dengan rata-
rata jumlah karyawan dalam periode yang sama. 
 
 
HRD C.V. Eka Braja Paksi menuturkan bahwa karyawan yang keluar 
memang paling banyak terjadi di bulan-bulan mendekati hari raya. Dituturkan 
pula karyawan yang memutuskan keluar dari pekerjaannya sering absen atau 
sering tidak hadir tanpa surat ijin.  Sebuah pekerjaan rumah bagi manajer untuk 
mengurangi pergerakan keluar masuknya karyawan, karena bagaimanapun juga 
karyawan adalah faktor yang utama yang menjadi penggerak roda organisasi 
dalam mencapai dan mewujudkan tujuan serta sasaran yang ditetapkan (Sari et al., 
2015) 
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas maka peneliti tertarik 
melakukan penelitian untuk mengetahui adanya pengaruh antara kepuasan kerja, 
komitmen organisasi dan turnover intention dengan  judul “Pengaruh Kepuasan 
Kerja terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel 
Mediasi pada  C.V. Eka Braja Paksi”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 
diidentifikasi bahwa terjadi peningkatan  turnover karyawan pada tahun 2016-
2017 pada C.V. Eka Braja Paksi.  
 
1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan, 
penulis membatasi masalah tentang “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover 
Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Mediasi”. Turnover dipilih karena 
adanya tingkat turnover yang tinggi dapat menimbulkan konsekuensi negatif 
 
 
mencakup biaya baik yang berwujud seperti rekruitmen, seleksi, pelatihan, 
produksi hilang dan biaya tidak terwujud seperti dampak moral, dampak beban 
kerja dan gangguan kinerja tim. Dalam penelitian ini hanya menggunakan 
variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan turnover intention. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Sebagaimana telah dijelaskan pada latar belakang masalah, penelitian ini 
bermaksud menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan 
komitmen organisasi sebagai mediasi. Maka penulis merumuskan masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara pengaruh kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan C.V. Eka Braja Paksi ? 
2. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap 
turnover intention pada karyawan C.V. Eka Braja Paksi ? 
3. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi 
terhadap turnover intention pada karyawan C.V. Eka Braja Paksi ? 
4. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan 
komitmen organisasi sebagai mediasi ? 
 
 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebaga berikut: 
1. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap komitmen 
organisasi karyawan C.V. Eka Braja Paksi 
2. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar / turnover 
intention karyawan C.V.  Eka Braja Paksi 
3. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap keinginan keluar / 
turnover intention karyawan C.V. Eka Braja Paksi 
4. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar / turnover 
intention dengan komitmen organisasi sebagai mediasi karyawan C.V. Eka 
Braja Paksi 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Dengan tercapainya tujuan tersebut, maka penelitian ini diharapkan akan 
memberikan manfaat sebagai berikut: 
1. Secara Akademik. 
Sebagai bahan kajian dalam menambah pengetahuan di bidang manajemen 
sumber daya manusia khususnya mengenai pengaruh kepuasan kerja, 
terhadap turnover intention karyawan dengan komitmen organisasi sebagai 
mediasi yang lebih komprehensif dengan objek yang lebih luas. 
2. Secara Praktis. 
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan bagi 
pihak manajemen C.V. Eka Braja Paksi. 
 
 
3. Bagi penulis. 
Sarana untuk menerapkan ilmu pengetahuan yang telah diperoleh selama 
perkuliahan dengan kenyataan yang ada di lapangan, untuk menambah 
pengalaman di bidang penelitian mengenai sumber daya manusia. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB 1 : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat 
penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi, dan sampel, 
data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik analisi data. 
 
 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dai objek penelitian, pengujian, 
dan hasil analisis data dan pembahasan analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-saran.  
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1  Kajian Teori 
2.2.1  Turnover Intention 
Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul dari diri individu untuk 
melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhenti, pindah kerja, atau 
penarikan diri seseorang karyawan dari perusahaan/tempat kerja ke perusahaan 
/tempat kerja yang lain (Wirawan, 2015: 629). Dengan demikian turnover 
intention merupakan keinginan seorang karyawan untuk berhenti atau keluar dari 
tempat dimana dia bekerja ke tempat kerja lain dengan alasan tertentu. 
Menurut Witasari (2009), turnover intention diartikan sebagai pergerakan 
keluar masuknya tenaga kerja dari sebuah organisasi. Turnover mengarah pada 
kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang 
meninggalkan organisasi pada periode waktu tertentu, sedangkan keinginan 
karyawan untuk berpindah mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai 
kelanjutan hubungan dengan organisasi yang belum direalisasikan dalam tindakan 
pasti meninggalkan organisasi. 
Keinginan berpindah mengacu pada keinginan yang secara sadar dan 
disengaja untuk meninggalkan organisasi (Huang dan Su, 2016; Tett dan Meyer, 
1993). Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit 
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Perpindahan 
karyawan harus segera digantikan (Mathis, 2001: 102), karena dampak dari 
timbulnya aktivitas turnover akan mempengaruhi berbagai aktivitas kerja yang 
 
 
terdapat pada perusahaan dan juga dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan 
secara keseluruhan.   
Dari beberapa pengertian turnover intention yang telah dijelaskan diatas, 
dapat disimpulkan bahwa turnover intenton merupakan keinginan seorang 
karyawan untuk meninggalkan organisasi, yang belum diwujudkan dalam sebuah 
tindakan yang pasti dengan meninggalkan organisasi dimana dia berada. 
Tingginya tingkat turnover karyawan dapat dilihat dari seberapa besar 
keinginan pindah yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan/organisasi 
(Nurmalasari, 2017). Menurut Halimah et al., (2016); Nasution (2009); 
Widyamono, (2015), turnover intention pada karyawan dapat dilihat dari lima 
indikasi, diantaranya:  
1. Absensi yang meningkat.  
Biasanya ditandai dengan absensi yang semakin meningkat ketika karyawan 
berkeinginan untuk pindah kerja. Tingkat tanggung jawab karyawan pun 
berkurang. 
2. Mulai malas bekerja.  
Karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lainnya yang 
dipandang lebih mampu memenuhi semua keinginan karyawan bersangkutan. 
3. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja.  
Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan sering 
dilakukan. 
4. Peningkatan menentang/protes kepada atasan. Karyawan lebih sering 
melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan, 
 
 
biasanya berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain yang tidak 
sependapat dengan keinginan karyawan.   
5. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya.  
Jika perilaku positif karyawan meningkat jauh dan berbeda dari biasanya 
justru menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover. 
Robbins (2016), mendefinisikan perputaran karyawan dengan 
pengunduran diri permanen secara sukarela maupun tidak sukarela dari suatu 
organisasi. Jenis perputaran karyawan dapat diklasifikasikan sebagai sukarela dan 
tidak sukarela. 
a. Turnover yang terjadi sukarela (voluntary turnover). 
Terjadi pada saat tenaga kerja memutuskan untuk menghentikan hubungan 
kerja dengan atau meninggalkan perusahaan/organisasi atas permintaan sendiri 
yang disebabkan beberapa faktor . 
b. Turnover yang dipisahkan/ tidak sukarela (involuntary turnover). 
Terjadi pada saat pihak manajemen atau pemberi kerja merasa perlu untuk 
memutuskan hubungan kerja dengan karyawannya karena beberapa alasan 
sehingga tenaga kerja diberhentikan oleh perusahaan (Mathis, 2001). 
Menurut Widyadmono (2015: 158), faktor yang menyebabkan karyawan 
berpindah pekerjaan dapat dikategorikan sebagai faktor eksternal dan faktor 
internal. Faktor eksternal berupa pendorong yang berasal dari luar individu 
karyawan, seperti dorongan keluarga dan peluang yang diberikan perusahaan lain. 
Faktor internal adalah faktor yang terkait langsung dengan diri karyawan, seperti 
kepuasan yang dirasakan karyawan atas kompensasi yang diterimanya, kepuasan 
 
 
akan pekerjaannya, rasa aman karyawan dalam bekerja dan komitmen karyawan 
terhadap perusahaannya. 
Menurut Simamora (1999), tingkat turnover karyawan dapat dihitung 
dengan membagi seluruh jumlah karyawan yang keluar dalam periode waktu 
tertentu dengan rata-rata jumlah karyawan dalam periode yang sama di kali 100% 
sehingga di peroleh presentase turnover karyawan dalam periode tertentu. 
Indikator pengukuran turnover intention menurut Mobley et al., (1978) 
terdiri atas : 
1. Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting).  
Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap 
berada di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berfikir untuk keluar dari 
tempat bekerja saat ini. 
2. Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to Search for Alternatives). 
Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada 
organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari 
pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar 
perusahaannya yang dirasa lebih baik. 
3. Niat untuk keluar (Intention to Quit). 
Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. karyawan berniat 
untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan nantinya 
akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar 
dari pekerjaannya. 
 
 
2.2.2  Kepuasan Kerja 
 Seorang karyawan yang masuk suatu perusahaan pastilah mempunyai 
harapan bahwa perusahaan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Kepuasan kerja 
terjadi ketika ada kesesuaian antara apa yang diterima sesuai dengan yang 
diharapkan. Menurut Bangun (2012: 327), kepuasan kerja adalah seperangkat 
perasaan karyawan tentang menyenangkan atau tidak menyenangkan sebuah 
pekerjaan untuk dikerjakan, yang didasari oleh imbalan material maupun 
psikologis/non material. 
 Proses menuju kepuasan kerja dapat dimulai dari adanya dorongan 
didalam diri atau timbulnya kebutuhan pada diri manusia. Selanjutnya hal ini 
menyebabkan timbulnya perilaku yang mengarah kepada tujuan. Jika tujuan 
tercapai maka akan timbul kepuasan di dalam diri manusia. (Prawironegoro, 2016: 
193). Dalam konteks pekerjaan, ketika karyawan dengan rasa kepuasan kerja 
tinggi maka ia akan merasa senang dan bahagia dalam melakukan pekerjaannya. 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
karakteristiknya (Robbins, 2016). Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaannya tersebut, sementara 
seseorang yang tidak puas memiliki perasaan negatif tentang pekerjaan tersebut. 
Sebab-sebab kepuasan kerja menurut Kreitner dan Kinicki (2014: 169): 
1. Pemenuhan kebutuhan. Kepuasan ditentukan oleh tingkatan dimana 
karakteristik sebuah pekerjaan memungkinkan seseorang memenuhi 
kebutuhannya. 
 
 
2. Ketidaksesuaian. Kepuasan adalah hasil dan ekspektasi yang terpenuhi. 
Ekspektasi yang terpenuhi menunjukkan perbedaan antara apa yang ingin 
diterima seseorang dari suatu pekerjaan, seperti gaji yang sesuai dan 
kesempatan mendapatkan promosi, dan apa yang sebenarnya ia terima.  
3. Pencapaian nilai. Pemikiran yang mendasari pencapaian nilai adalah bahwa 
kepuasan merupakan hasil dari persepsi bahwa sebuah pekerjaan 
memungkinkan adanya pemenuhan terhadap nilai-nilai kerja yang penting 
bagi seseorang. 
4. Keadilan. Kepuasan adalah sebuah fungsi dari seberapa “adil” pegawai 
diperlakukan ditempat kerja. Persepsi pegawai mengenai perlakuan adil di 
tempat kerja sangat berhubungan dengan keseluruhan kepuasan kerja. 
5. Komponen-komponen disposisi/genetis. Menyatakan bahwa perbedaan 
individu yang stabil sama pentingnya dalam menjelaskan kepuasan kerja 
dengan karakteristik lingkungan kerja. 
Menurut Siagian (2004: 295), pembahasan mengenai kepuasan kerja perlu 
didahului oleh penegasan bahwa masalah kepuasan kerja bukanlah hal yang 
sederhana, baik dalam arti konsep maupun arti analisisnya, karena “kepuasan” 
kerja mempunyai konotasi yang beraneka ragam. Kepuasan dan ketidakpuasan 
karyawan pun merupakan keadaan yang bersifat subjektif, dimana didasarkan 
pada perbandingan mengenai apa yang diharapkan, diinginkan, dipikirkan sesuai 
dengan kenyataan yang diterima oleh karyawan dari pekerjaannya. 
 
 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut (Andini, 2006: 
17) antara lain yaitu: 
a. Individu. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh usia, jenis kelamin, pengalaman, 
dan sebagainya.  
b. Pekerjaan. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh otonomi pekerjaan, kreatifitas 
yang beragam, identifkasi tugas, keberartian tugas (task significancy), 
pekerjaan tertentu yang bermakna dalam organisasi dan lain-ain. 
c. Organisasional. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh skala usaha, kompleksitas 
organisasi, formalisasi, sentralisasi, jumlah anggota kelompok, lamanya 
beroperasi, usia, kelompok kerja, maupun kepemimpinan. 
Pengaruh utama kepuasan kerja atau bisa dikatakan pula indikator-
indikator kepuasan kerja menurut Luthans (2006: 244-245) ada lima, yaitu: 
1. Pekerjaan itu sendiri.  
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan, 
dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk 
belajar, kesempatan untuk menerima tanggungjawab dan kemajuan untuk 
karyawan. 
2. Gaji.  
Gaji sebagai faktor multidimensi dalam kepuasan kerja merupakan 
sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana ini bisa dipandang sebagai hal 
yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. 
 
 
3. Kesempatan promosi.  
Kesempatan untuk maju dalam sebuah organisasi atau kesempatan 
seseorang untuk meraih atau dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi dalam 
organisasi. 
4. Pengawasan.  
Pengawasan merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan 
teknis dan dukungan perilaku.   
5. Rekan kerja.  
Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan secara sosial 
mendukung tugas rekan kerja lainnya. 
Kepuasan kerja memengaruhi berbagai jenis perilaku individu pegawai. 
Kepuasan kerja karyawan akan ditunjukkan dengan menyenangi pekerjaannya, 
bangga terhadap pekerjaannya, peningkatan kinerja karyawan, tingkat absensi 
yang rendah, tingkat turnover yang rendah (Wirawan, 2013: 700). Sedangkan 
ketidakpuasan karyawan akan menimbulkan berbagai masalah, seperti penurunan 
kinerja karywan, tingkat absensi dan turnover yang tinggi, sehingga akan 
berpengaruh langsung terhadap kinerja perusahan itu sendiri (Kasimati, 2011).  
Empat respons pekerja terhadap ketidakpuasan (Robbins, 2016: 52): 
a. Keluar (exit). Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui perilaku yang 
mengarah pada meninggalkan organisasi, termasuk mencari sebuah posisi 
yang baru serta pengunduran diri. 
b. Suara (voice). Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui percobaan untuk 
memperbaiki kondisi secara aktif dan konstruktif, termasuk menyarankan 
 
 
perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan mengambil beberapa 
bentuk aktivitas serikat. 
c. Loyalitas (loyality). Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui secara pasif 
menunggu kondisi-kondisi itu membaik, termasuk berbicara untuk orgaisasi 
saat menghadapi kritikan eksternal dan mempercayai organisasi dan 
manajemennya melakukan hal yang benar. 
d. Pengabaian (neglect). Ketidakpuasan yang diungkapkan dengan membiarkan 
kondisi memburuk, termasuk absen atau keterlambatan, berkurangnya usaha, 
dan tingkat kesalahan yang bertambah.  
Menurut Luthans, (2006) terdapat beberapa pedoman khusus untuk 
meningkatkan kepuasan karyawan, diantaranya: 
1. Membuat pekerjaan menjadi menyenangkan. 
2. Memastikan keadilan. 
3. Menempatkan orang yang tepat dengan pekerjaannya. 
4. Mendesain pekerjaan untuk membuat karyawan lebih tertarik dan puas. 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 
sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi 
tingkat kepuasan yang dirasakannya, sebaliknya semakin sedikit aspek-aspek 
dalam pekerjaan yang tidak sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka 
semakin rendah pula tingkat kepuasan yang dirasakan. (Sutrisno, 2009: 76).  
 
 
 
2.2.3 Komitmen Organisasi 
 Komitmen menurut Kreitner dan Kinicki (2014), didefinisikan bahwa 
komitmen berhubungan dengan perilaku, komitmen bisa ditujukan pada beberapa 
target atau entitas. Misalkan seseorang bisa berkomitmen pada pekerjaan, 
keluarga, kekasih, keyakinan, teman, karir, perusahaan, atau berbagai asosiasi 
profesional. Komitmen mencakup tentang kesetiaan dan rasa memiliki. 
Komitmen organisasional memberikan titik berat secara khusus pada 
keberlanjutan/keberlangsungan faktor komitmen yang menyarankan keputusan 
mengenai kelanjutannya untuk tetap atau meninggalkan organisasi yang pada 
akhirnya tergambar dalam statistik ketidakhadiran/absentisme dan masuk 
keluarnya karyawan (Mathis dan Jackson, 2001: 100). 
 Fokus pembahasan komitmen organisasi yakni pada sikap karyawan 
terhadap organisasi secara menyeluruh. Menurut Matteson (2006), komitmen 
terhadap suatu organisasi melibatkan tiga sikap, yakni: rasa identifikasi dengan 
tujuan organisasi, perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi, serta perasaan 
setia terhadap organisasi. Sikap kerja ini penting karena karyawan yang memiliki 
komitmen diharapkan bisa menunjukkan kesediannya untuk bekerja lebih keras 
demi mencapai tujuan dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di 
suatu perusahaan. 
Luthans (2006), mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sikap, yaitu: 
1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu. 
2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi. 
3. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. 
 
 
Komitmen karyawan tidak lagi sekedar bentuk kesediaan karyawan untuk 
tetap tinggal di organisasi dalam jangka waktu lama, namun karyawan juga mau 
bahkan bersedia memberikan yang terbaik untuk organisasi. Adanya perasaan 
untuk tetap tinggal karena memang keseharusan yang memang harus dilakukan 
karena dipicu adanya hubungan timbl balik antara karyawan dan perusahaan, yang 
berujung dengan mempertahankan keanggotaannya, sehingga memiliki rasa takut 
untuk meninggalkan perusahaan yang jika pada akhirnya tidak mendapatkan 
pekerjaan yang lebh baik dari perusahaan sebelumnya. 
Allen dan Meyer (1990), mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 
derajad seberapa jauh pekerja mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan 
keterlibatannya dalam organisasi. Menggolongkan multidimensi dari komitmen 
organisasi menjadi tiga komponen model, yaitu: 
1. Komitmen afektif (afective commitment).  
Suatu pendekatan emosional dari individu dalam keterlibatannya dengan 
organisasi, sehingga individu merasa terhubung dengan organisasi. Komponen 
afektif merupakan komponen hasrat atau keinginan (desire). Komitmen afektif 
yang kuat akan mengidentifikasikan karyawan dengan terlibat aktif dalam 
perusahaan. Karyawan mengakui adanya kesamaan antara dirinya dan perusahaan, 
Selain itu, karyawan tersebut rela untuk melepaskan nilai-nilai pribadinya dan 
menyesuaikan dengan perusahaan (Sutanto dan Gunawan, 2013). 
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment). 
Hasrat yang dimiliki oleh individu untuk bertahan dalam organisasi, 
sehingga individu merasa membutuhkan untuk dihubungkan dengan organisasi. 
 
 
komitmen berkelanjutan adalah komponen kebutuhan atau memperoleh versus 
kehilangan yang mungkin terjadi jika seseorang berada atau meninggalkan 
organisasi. Komitmen ini didasarkan pada persepsi pegawai tentang kerugian 
yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. Karyawan dengan 
komitmen berkelangsungan yang kuat akan meneruskan keanggotaannya dengan 
organisasi, karena mereka membutuhkannya (Witasari, 2009).   
3. Komitmen normatif (normative commitment).  
Suatu perasaan wajib dari individu untuk bertahan dalam organisasi. 
Mencerminkan rasa tanggung jawab untuk terus bekerja.  Timbul nilai-nilai dari 
karyawan yang bertahan karena kesadaran bahwa berkomitmen terhadap 
perusahaan merupakan keseharusan/kewajiban yang harus diberikan kepada 
perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi 
merasa bahwa mereka harus tetap berada di perusahaan (Kreitner dan Kinicki, 
2014) 
Pada intinya komitmen organisasi memiliki arti yang lebih dari sekedar 
loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan berkeinginan untuk 
memberikan kontribusi yang berarti pada organisasinya. Komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap keinginan keluar karyawan yang ditimbulkan akibat 
rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi. Jika karyawan memiliki rasa 
komitmen yang tinggi terhadap organisasinya maka akan mengurangi kadar atau 
intensitas keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
 
 
Menurut Luthans (2006: 250), ada beberapa pedoman khusus untuk 
mengimplementasikan sistem manajemen yang mungkin membantu memecahkan 
masalah dan meningkatkan komitmen organisasi pada diri karyawan:  
1. Berkomitmen pada nilai utama manusia. Membuat aturan tertulis, 
memekerjakan manajer yang baik/tepat, dan mempertahankan komunikasi. 
2. Memperjelas dan mengkomunikasikan misi. Memperjelas misi dan ideologi, 
berkarisma, menggunakan praktik perekrutan berdasarkan nilai, menekan 
orientasi berdasar nilai stres dan pelatihan, membentuk tradisi. 
3. Menjamin keadilan organisasi. Memiliki prosedur penyampaian keluhan yang 
komprehensif, menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif. 
4. Menciptakan rasa komunitas. Membangun homogentitas berdasarkan nilai, 
keadilan, menekankan kerjasama, saling mendukung, kerjasama tim, dan 
berkumpul bersama. 
5. Mendukung perkembangan karyawan. Melakukan aktualisasi, memberikan 
pekerjaan menantang pada tahun pertama, memajukan dan memberdayakan, 
mempromosikan dari dalam, menyediakan aktivitas perkembangan, 
menyediakan keamanan tanpa jaminan pada karyawan.  
Beberapa pendekatan yang dapat digunakan yakni dengan mengutamakan 
nilai-nilai kemanusiaan, melakukan komunikasi dua arah, menyatukan 
kepentingan individu dengan kepentingan perusahaan, memberikan jaminan 
keamanan dan imbalan yang jelas agar kesejahteraan karyawan dapat terjamin, 
serta dapat meyakinkan individu memiliki kesempatan yang sama dalam 
mengaktualisasikan kemampuannya (Widyamono, 2015). 
 
 
2.2  Hasil Penelitian yang Relevan  
 Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan penelitian, yang 
berguna sebagai perbandingan dan rujukan bagi penelitian selanjutnya. Berikut 
beberapa penelitian terdahulu berkaitan dengan kepuasan kerja, komitmen 
organisasi dan turnover intention yang digunakan untuk melandasi penelitian ini, 
dengan kata lain sebagai penunjang dalam penyusunan penelitian yang akan 
dilakukan. 
 Permasalahan mengenai turnover intention telah banyak dilakukan oleh 
banyak peneliti. Turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya 
kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterlibatan kerja, lingkungan kerja, iklim 
organisasi, motivasi, keselamatan kerja, stres kerja maupun dukungan organisasi. 
Halimah et al., (2016), meneliti pengaruh keselamatan kerja, kepuasan kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap turnover intention. Hasil yang diperoleh yakni: 
keselamatan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention, sedangkan 
kepuasan kerja dan lingkungan kerja masing-masing berpengaruh negatif. 
 Bertolak belakang dengan Halimah et al., (2016), dimana kepuasan kerja 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention, dalam penelitian Issa et al., 
(2013) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap turnover intention. Dimana kepuasan kerja seseorang yang tinggi belum 
tentu membut keinginan karyawan untuk keluar menurun. 
Dalam penelitian Witasari (2009) dengan 142 responden, tentang 
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention 
menunjukkan hasil positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, 
 
 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap turnover intention, dan 
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil 
yang berbeda diperoleh dalam penelitian Widyantara dan Ardana (2015), dimana 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi masing-masing berpengaruh negatif 
terhadap turnover intention. 
 Penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
cenderung mempengaruhi satu sama lain (Mathis dan Jackson, 2001: 99). Dalam 
penelitian Hsiao (2013), menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, hasil serupa diperoleh dalam 
penelitian yang dilakukan (Azeem, 2010; Kumar et al., 2012; Widyamono, 2015). 
 Komitmen organisasi selain dinilai sebagai variabel yang mempengaruhi 
keinginan keluar karyawan secara langsung, banyak juga penelitian yang 
menjadikan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Dalam hal ini, 
Indrayanti dan Riana (2016), meneliti komitmen organisasi sebagai variabel 
mediasi antara kepuasan kerja dan turnover intention. Hasil menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
melalui komitmen organisasi. 
 Namun hasil yang berbeda ditunjukkan pada penelitian Sartika (2014), 
dimana komitmen organisasi tidak memediasi hubungan antara kepuasan kerja 
dan turnover intention. Tarigan dan Ariani (2015), menyatakan bahwa komitmen 
organisasi sebagai prediktor paling kuat dibanding dengan kepuasan kerja, karena 
kepuasan kerja tidak lebih konsisten karena banyak pengaruh yang mempengaruhi 
kepuasan kerja. 
 
 
2.3  Kerangka Berfikir 
 Kerangka berfikir atau yang sering disebut sebagai kerangka pemikiran 
teoritis yakni penyederhanaan yang membentuk pemahaman dari fenomena dunia 
nyata. Sebuah serangkaian hipotesis mengenai sebuah masalah penelitian yang 
digambarkan melalui sebuah rangkaian sebab-akibat yang secara bersama-sama 
membentuk penjelasan yang utuh (Ferdinand, 2014: 55).  
 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
Sumber : Indrayanti dan Riana, (2016); Tarigan dan Ariani (2015); 
Widyamono, (2015). 
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2.4  Hipotesis  
Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan belum didasarkan 
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumulan data, baru 
didasarkan pada teori yang relevan (Sugiyono, 2016: 134). Berdasarkan kerangka 
pemikiran diatas maka mekanisme hubungan antar variabel yang dinyatakan 
dalam hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi. 
Minat utama dalam bidang perilaku organisasi dan praktik manajemen 
sumber daya manusia yakni sikap karyawan yang berkaitan dengan kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Sejauh ini, sikap mempunyai implikasi langsung 
terhadap kepuasan kerja. Pembahasan kepuasan kerja fokus pada sikap karyawan 
terhadap pekerjaan mereka sedang pembahasan komitmen organisasi fokus pada 
sikap karyawan terhadap organisasi secara menyeluruh (Luthans, 2006: 243).  
Penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
cenderung mempengaruhi satu sama lain (Mathis dan Jackson, 2001: 99). 
Menurut Yaqin (2013), kepuasan kerja merupakan gambaran spesifik seseorang 
terhadap sebuah pekerjaannya dan komitmen organisasi sebagai gambaran 
besarnya. Beberapa penelitian mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi (Andini, 2006; Azeem, 2010; Hsiao, 2013; 
Indrayanti dan Riana, 2016). Karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dalam 
perusahaan, maka komitmennya terhadap perusahaan akan tinggi. 
H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi  
 
 
2. Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
karakteristiknya (Robbins, 2016). Keinginan berpindah kerja pada karyawan dapat 
di pengaruhi oleh faktor kepuasan kerja yang di rasakan karyawan di tempat 
dimana dia bekerja (Widyantara dan Ardana, 2015). Karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaannya cenderung untuk tetap berkeinginan bertahan dalam 
organisasinya, sedangkan yang kurang puas akan memilih untuk keluar 
meninggalkan pekerjaannya. 
Penelitian yang dilakukan oleh Handoko (2001); Andini (2006); 
Dwiningtyas (2015); Shidarta dan Margaretha (2011); Turgut et al., (2017); 
Widyantara dan Ardana (2015) menunjukkan hasil kepuasan kerja berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat 
kepuasan yang dirasakan karyawan dengan pekerjaannya maka semakin rendah 
tingkat keinginan karyawan untuk keluar meninggalkan pekerjaannya. 
H2 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
3. Komitmen Organisasi dan Turnover Intention. 
Adanya kesesuaian karyawan dengan perusahaan mengenai visi, misi dan 
tujuan menciptakan komitmen organisasional pada karyawan. Timbullah perasaan 
pada karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan karena adanya hubungan 
timbal balik diantara keduanya yang memang menjadi keseharusan yang harus 
diberikan. Kemudian muncul rasa takut untuk meninggalkan perusahaan yang jika 
pada akhirnya tidak akan mendapatkan perusahaan yang sama dengan apa yang 
 
 
diharapkan, atau bahkan tidak akan mendapatkan perusahaan yang lebih baik dari  
perusahaan sebelumnya. 
Komitmen organisasional memberikan titik berat secara khusus pada 
keberlanjutan/keberlangsungan faktor komitmen yang menyarankan keputusan 
mengenai kelanjutannya untuk tetap atau meninggalkan organisasi yang pada 
akhirnya tergambar dalam statistik ketidakhadiran/absentisme dan masuk 
keluarnya karyawan (Mathis dan Jackson, 2001: 100). Semakin tinggi komitmen 
organisasi yang dimiliki karyawan maka semakin rendah keinginan mereka untuk 
meninggalkan organisasi/perusahaan (Gatling et al., 2016; Saleem dan Qamar, 
2017; Widodo, 2010) 
H3 : Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap  turnover intention. 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.3.1 Waktu pelaksanaan 
Waktu pelaksanaan penelitian ini  dilaksanakan pada bulan Oktober 2017 
sampai selesai.  
 
3.3.2 Wilayah Penelitian 
Wilayah penelitian ini serta penyebaran kuisioner di laksanakan di C.V. 
Eka Braja Paksi. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode ini 
menggunakan penyajian hasil penelitian dalam bentuk angka. Metode ini 
digunakan untuk membangun hipotesis dan menguji secara empirik atas hipotesis 
yang dibangun tersebut (Ferdinand, 2014: 9).  Pendekatan ini bersifat empiris, 
objektif, terukur, rasional, sistematis, dan memberikan informasi maupun 
penemuan terkait hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2015: 62). 
Penelitian dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap 
turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada 
C.V. Eka Braja Paksi. Pengumpulan data akan dilakukan dengan menyebar 
kuesioner ke seluruh karyawan C.V. Eka Braja Paksi.  
 
 
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi  
Menurut Ferdinand (2014: 171), populasi adalah gabungan dari seluruh 
elemen yang berbentuk peristiwa, hal, atau orang yang memiliki karakteristik 
yang serupa yang menjadi pusat perhatian oleh peneliti, yang biasa dipandang 
sebagai sebuah semesta penelitian. Populasi memiliki karakteristik atau sifat yang 
serupa/sama. Populasi adalah wilayah generalisasi yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan 
karakteristik tertentu dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016: 148). 
Populasi dalam penelitian ini yakni seluruh karyawan C.V. Eka Braja 
Paksi, dengan jumlah karyawan keseluruhan sebanyak 80 karyawan. 
 
3.3.2 Sampel 
Ferdinand (2014: 171), sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari 
beberapa anggota populasi. Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak 
mungkin kita mengambil seluruh anggota populasi untuk kita teliti, karena itu kita 
membentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel. Sampel adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 
(Sugiyono, 2016: 149). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan C.V. 
Eka Braja Paksi yang berjumlah 65 karyawan. 
 
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan 
bagaimana menarik sampel dari populasi yang ada (Ferdinand, 2014: 175). Teknik 
ini digunakan untuk menentukan siapa saja anggota dari populasi yang akan 
dijadikan sebagai sampel. Pengambilan sampel (sampling) menurut Sekaran 
(2006: 123), adalah proses memilih sejumlah elemen secukupnya dari populasi, 
sehingga penelitian terhadap sampel dan pemahaman tentang sifat atau 
karakteristiknya membuat kita dapat menggeneralisasikan sifat/karakteristik 
tersebut pada elemen populasi. 
Teknik sampling pada dasarnya dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu: 
probability sampling dan nonprobability sampling. Probability sampling adalah 
teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap 
unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Sedangkan 
nonprobability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 
peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 
menjadi sampel (Sugiyono, 2016: 151-154).  
Dalam penelitian ini, menggunakan teknik pengambilan sampel dengan 
teknik nonprobability sampling.  Tidak semua anggota popuasi mempunyai 
kesempatan untuk dijadikan sebagai sampel penelitian. Spesifiknya, teknik 
pengambilan sampel yang digunakan yakni sampling jenuh. Sampling jenuh 
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel (Sugiyono, 2016: 156). Maka sampel dalam penelitian ini adalah 
karyawan bagian produksi yang berjumlah 65 karyawan. 
 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Data bisa diperoleh dari sumber data primer atau sekunder. Data primer 
mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang 
berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan spesifik studi, yang diperoleh 
melalui wawancara, penyebaran kuesioner maupun observasi.  Sedangkan data 
sekunder mengacu pada inforormasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah 
ada, yang diperoleh melalui jurnal, buku referensi, dan artikel-artikel terpercaya 
dari internet (Sekaran, 2006: 60).   
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer atau data 
yang diberikan langsung kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam 
penelitian ini diperoleh dari jawaban atas wawancara, observasi maupun 
penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada karyawan C.V. Eka Braja Paksi. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai setting, sumber, dan 
berbagai cara. Dilihat dari segi cara, teknik pengumpulan data dapat dilakukan 
dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi (pengamatan), dan 
gabungan ketiganya (Sugiyono, 2016: 223-224). Teknik pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini yakni: 
 
 
 
3.5.1 Wawancara 
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dimana pewawancara 
dalam mengumpulkan data mengajukan suatu pertanyaan kepada yang 
diwawancarai (Sugiyono, 2016: 224). Wawancara dilakukan oleh peneliti kepada 
HRD dan responden penelitian, yaitu karyawan selama proses mengisi kuesioner 
penelitian yang diberikan. 
 
3.5.2 Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data  dimana partisipan atau 
responden mengisi pertanyaan atau pernyataan kemudian setelah diisi dengan 
lengkap mengembalikan kembali kepada peneliti (Sugiyono, 2016: 230). Menurut 
Sekaran (2006: 82), kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah 
dirumuskan sebelumnya yang akan responden jawab/isi, biasanya dalam alternatif 
yang didefinisikan secara jelas. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek, organisasi, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2016: 95). Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu: 
1. Variabel Independen (variabel bebas) 
Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat).  
 
 
 
2. Variabel Dependen (variabel terikat) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas. 
3. Variabel Intervening 
Variabel intervening adalah faktor-faktor yang secara teoritis mempengaruhi 
fenomena yang diteliti tetapi tidak dapat diukur dan dimanipulasi. Variabel 
ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak diantara variabel 
independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen. 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Variabel dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
dan turnover intention. Secara operasional variabel tersebut didefinisikan sebagai 
berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No. Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1. Turnover 
Intention (Y)  
Kesadaran untuk memiliki 
keinginan untuk mencari 
alternatif pekerjaan di 
organisasi lain (Meyer and 
Allen, 1991) 
1. Niat keluar 
meninggalkan 
perusahaan. 
2. Mencari lowongan 
pekerjaan lain.  
2. Kepuasan Kerja 
(X1) 
Kepuasan kerja 
didefinisikan sebagai suatu 
perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang 
merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristik-
karakteristiknya (Robbins, 
2016). 
 
1. Pekerjaan itu sendiri. 
2. Gaji. 
3. Kesempatan promosi. 
4. Pengawasan. 
5. Rekan kerja. 
 
 
3. Komitmen 
Organisasi (X2) 
Sikap yang merefleksikan 
loyalitas karyawan pada 
organisasi dan proses 
berkelanjutan dimana 
anggota organisasi 
mengekspresikan 
perhatiannya terhadap 
orgaisasi dan keberhasilan 
serta kemajuan yang 
berkelanjutan (Luthans, 
2006). 
1. Komitmen Afektif. 
2. Komitmen 
Berkelanjutan. 
3. Komitmen Normatif. 
 
3.8  Teknis Analisis Data 
Menurut Sekaran, (2006: 175) tujuan analisis data yakni: mendapatkan 
perasaan terhadap data, menguji kualitas data, dan menguji hipotesis penelitian. 
Selain itu analisis data untuk menyajikan temuan empiris berupa data statistik 
deskripif yang menjelaskan mengenai karakteristik responden khususnya dalam 
hubungannya dengan variabel-variabel penelitian yang digunakan dalam 
pengujian hipotesis serta analisis statistik inferensial yang digunakan untuk 
menguji hipotesis penelitian yang diajukan atas dasar itu ditariklah sebuah 
kesimpulan (Ferdinand, 2014: 229). 
Metode analisis data adalah metode yang digunakan untuk mengolah hasil 
penelitian guna memperoleh suatu kesimpulan. Melihat kerangka pemikiran, 
maka teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
jalur (path analysis) dengan bantuan aplikasi SPSS 20.0. 
 
 
 
 
 
3.8.1 Uji Instrumen 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan valid 
dan reliable, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil 
penelitian. 
1. Uji Validitas  
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu questionare sehingga 
benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Kuesioner dikatakan valid 
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2011: 52). 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011: 47). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengaan Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot 
atau pengukuran sekali saja dan kemudian haslnya dibandingkan dengan 
pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Dalam 
pengukurannya one shot dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha sebagai 
berikut, (Ghozali, 2011: 47):  
1) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00-0,20 dikatakan kurang reliabel; 
 
 
2) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21-0,40 dikatakan agak reliabel; 
3) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41-0,60 dikatakan cukup reliabel; 
4) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61-0,80 dikategorikan reliabel; 
5) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81-1,00 dikatakan sangat reliabel. 
3. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini ada 3, yaitu: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi nomal. Untuk melihat 
normalitas dapat juga menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). 
Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat 
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal (Ghozali, 2011: 160-165). 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Untuk uji 
multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor 
(VIF). Jika yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas 
adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 (Ghozali, 2011: 
105-106). 
  
 
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang homoskesdatisitas 
atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk melihat ada tidaknya 
heteroskedastisitas dapat digunakan uji glejser atau absolute residual dari data. 
Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghozali, 
2011: 139-143). 
 
3.8.2 Uji Ketepatan Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat. Dengan kata lain 
menyatakan bahwa variabel independen secara bersama dan signifikan 
mempengaruhi variabel dependen.  
Apabila fhitung < ftabel maka H0 diterima dan Ha ditolak dengan derajat 
kepercayaan 5%, artinya variabel independen secara bersama-sama bukan 
merupakan variabel penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Apabila 
fhitung > ftabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh secara 
 
 
simultan atau variabel independen secara bersama-sama merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali, 2011: 98). 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
Namun kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah 
bias terhadap jumlah variabel independen maka R
2 
pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan 
nilai Adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 201: 
97). 
 
3.8.3 Uji Hipotesis  
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data. Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu: 
1. Analisi Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari anaisis regresi linear berganda, atau 
 
 
analisis jalur dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan 
oleh analisis jalur adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih 
variabel (Ghozali, 2011: 249). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akan ada dua persamaan, yaitu: 
X2  = α1 + b1 X1 + ε1 
Y  = α2 + b2 X1 + b3 X2 + ε2  
Keterangan: 
Y = Turnover Intention 
X1 = Kepuasan Kerja 
X2 = Komitmen Organisasi 
α = konstanta 
b1 = koefisien Kepuasan Kerja 
b2 = koefisien Komitmen Organisasi 
b3 = koefisien Turnover Intention 
ε1 = variabel pengganggu Kepuasan Kerja 
ε2 = variabel pengganggu Komitmen Organisasi 
 
 
2. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisi jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal 
(Ghozali, 2011: 255).  
 
 
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
Pada penelitian ini peneliti akan meneliti tentang pengaruh Kepuasan 
Kerja terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Mediasi 
pada C.V. Eka Braja Paksi yang berada di wilayah Wonosari Klaten. Variabel 
yang terdapat dalam penelitian ini yakni turnover intention yang berperan sebagai 
variabel dependen dan kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel 
independen, dimana komitmen organisasi berperan pula sebagai variabel mediasi. 
Penelitian ini diangkat berdasarkan pada masalah fenomena bisnis yang 
tengah terjadi, dimana terjadi peningkatan jumlah keluar karyawan di tiap 
bulannya yang tidak diimbangi dengan jumlah masuknya karyawan ke 
perusahaan. Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan selama 3 kali yang 
meliputi observasi pertama pada pertengahan tahun 2017, jumlah karyawan C.V. 
Eka Braja Paksi berjumlah 120 karyawan. Observasi kedua dilakukan di akhir 
tahun 2017 karyawan menurun menjadi 80 karyawan, dan pada saat penyebaran 
kuesioner jumlah karyawan sebanyak 78 karyawan.  
Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan C.V. Eka Braja 
Paksi yakni sebanyak 78 karyawan. Berdasarkan metode pengambilan sampel 
yang digunakan yakni sampel jenuh, dimana mengambil seluruh populasi menjadi 
sampel maka dalam penelitian ini menggunakan 65 sampel karyawan bagian 
produksi namun yang kembali hanya 57 kuesioner. Sekalipun kuesioner tidak 
 
 
kembali semua, peneliti memutuskan 57 kuesioner tersebut telah mewakili dari 65 
karyawan bagian produksi C.V. Eka Braja Paksi. 
 
4.2 Gambaran Umum Responden 
Pada penelitian ini akan meneliti tentang pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling 
dimana tidak semua anggota populasi mempunyai kesempatan sama untuk 
dijadikan sebagai sampel penelitian dengan menggunakan metode sampel jenuh, 
maka sampel yang digunakan yakni seluruh karyawan bagian produksi sebanyak 
57 karyawan. 
Para responden yang telah melakukan pengisian kuesioner kemudian 
diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, status perkawinan, masa kerja, dan 
pendidikan dalam bentuk deskriptif yang akan menampilkan karakteristik sampel 
yang digunakan di dalam penelitian. Identifikasi ini dilakukan untuk mengetahui 
karakteristik secara umum para responden penelitian. 
 
4.2.1 Identifikasi Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran keusioner 
sebanyak 57 responden, maka diperoleh data tentang karakteristik responden  
berdasarkan jenis kelamin laki-laki dan perempuan, yang hasilnya dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
 
 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
No Kategori Jumlah Presentase (%) 
1 Laki-laki 1 orang 1,8 
2 Perempuan 56 orang 98,2 
Jumlah 57 orang 100,0 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki 
lebih sedikit dibanding responden perempuan, dimana jumlah responden laki-laki 
sebanyak 1 orang atau 1,8%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 
56 orang atau 98,2%.  Jumlah karyawan perempuan lebih banyak dari pada laki-
laki, halal tersebut karena karyawan C.V. Eka Braja Paksi yang bergerak di 
bidang garment industry  dimana dominan karyawan perempuan yang lebih 
banyak dibutuhkan dan karena menjahit merupakan pekerjaan yang identik 
dengan perempuan. 
 
4.2.2 Identifikasi Berdasarkan Usia 
Faktor usia merupakan salah satu karakteristik seseorang yang 
mempengaruhi atau yang berhubungan dengan keinginan berhenti karyawan dari 
pekerjaan. Hasil analisis deskriptif terhadap umur responden sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
No. Rentang Usia Jumlah Presentase (%) 
1. <20 tahun 15 orang 26,3 
2. 21-30 tahun 22 orang 38,6 
3. 31-40 tahun 13 orang 22,8 
4. 41-50 tahun 5 orang 8,8 
5. >50 tahun 2 orang 3,5 
Jumlah 57 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
 
Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
berumur 21-30 tahun, yaitu sebesar 38,6%. Sebanyak 15 responden (26,3%)  
berusia dibawah 20 tahun, 13 responden (22,8%) berusia 31-40 tahun, 5 
responden (8,8%), dan 2 responden (3,5%) di atas 50 tahun.  
 
4.2.3 Identifikasi Berdasarkan Status Perkawinan 
Berdasarkan identifikasi menurut status perkawinan responden maka dapat 
diperoleh data sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Status Perkawinan Responden 
No. Status Perkawinan  Jumlah  Presentase (%) 
1 Kawin 40 70,2 
2 Belum Kawin 17 29,8 
Jumlah 57 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa status perkawinan responden 
sebagian besar sudah menikah yakni sebanyak 40 karyawan atau sebesar 70,2% 
sedangkan yang belum menikah sebanyak 17 responden atau sebesar 29,8%. 
 
4.2.4 Identifikasi Berdasarkan Masa Kerja 
Masa bekerja yang lama pada umumnya cenderung mengarah terhadap 
pengalaman kerja, dedikasi, pengetahuan, loyalitas terhadap perusahaan ataupun 
produktivitas pekerjaan. Data mengenai responden menurut masa kerja dapat 
dilihat pada Tabel 4.4 berikut ini: 
 
 
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
 
No. Masa Kerja (bulan) Jumlah Presentase (%) 
1. 1-12 bulan 20 orang 35,1 
2. 13-24 bulan 20 orang 35,1 
3. 25-36 bulan 10 orang 17,5 
4. 37-48 bulan 5 orang 8,8 
5. >49 bulan 2 orang 3,5 
Jumlah 57 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Berdasarkan Tabel 4.4 diatas terlihat bahwa sebagian besar responden 
memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun sampai 2 tahun-an yakni sama-sama 20 
responden atau sebesar 35,1%. Sebanyak 10 responden atau 17,5% memiliki masa 
kerja 3 tahun, 5 responden atau 8,8% memiliki masa kerja 4 tahun, dan 2 
responden atau 3,5% memiliki masa kerja 5 tahun.  
 
4.2.5 Identifikasi Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan menunjukkan bekal kemampuan yang dimiliki responden 
dalam melaksanakan pekerjaan. Adapun hasil analisis deskriptif terhadap 
pendidikan responden disajikan dalam Tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4.5 
Pendidikan Responden 
 
No. Pendidikan Jumlah Presentase (%) 
1. SD 6 orang 10,5 
2. SMP 25 orang 43,9 
3. SMA Sederajad 26 orang 45,6 
Jumlah 57 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Berdasarkan Tabel 4.5 diatas terlihat bahwa sebagian besar responden 
berpenddikan SMA dan SMP yang sama-sama besar, yakni 26 responden (45,6%) 
 
 
berpendidikan SMA sederajad dan 25 responden (43,9%) berpendidikan SMP. 
Sedangkan yang berpendidikan SD sebanyak 6 responden atau 10,5%. 
 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Uji Instrumen 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. Uji 
kualitas data atau uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari masing-masing 
variabel agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai 
alat ukur variabel, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas 
hasil penelitian. Uji kualitas data ini terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 
4.3.1.1 Uji Validitas 
Uji validitas merupakan uji tentang kemampuan kuesioner yang 
digunakan, sehingga benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Suatu 
kuesioner dikatakan valid jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan yang 
terdapat dalam kuesioner tersebut konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Uji validitas ini bisa dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan nilai r tabel. Nilai r hitung diambil dari output SPSS Cronbach Alpha pada 
kolom Correlated Item-Total Correlation. Sedangkan nilai r tabel diambil dengan 
menggunakan rumus df = n – 2 (Ghozali, 2006). Yaitu df = 57 – 2, sehingga 
menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,26068. 
 
 
Tabel 4.6 
Corrected Item-Total Correlation (r hitung) 
 
No. Variabel r hitung r tabel Keterangan 
1. Kepuasan Kerja (X1) 
KKI 
KK2 
KK3 
KK4 
KK5 
KK6 
KK7 
KK8 
KK9 
KK10 
 
0,373 
0,469 
0,365 
0,289 
0,332 
0,497 
0,537 
0,470 
0,418 
0,296 
 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
2. Komitmen Organisasi (X2) 
KO1 
KO2 
KO3 
KO4 
KO5 
KO6 
KO7 
 
0,557 
0,532 
0,486 
0,579 
0,611 
0,513 
0,574 
 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
3. Turnover Intention (Y) 
TI1 
TI2 
TI3 
TI4 
TI5 
 
0,455 
0,548 
0,710 
0,584 
0,557 
 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
0,26068 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Nilai Corrected Item-Total Correlation yang kurang dari r tabel 
menunjukkan bahwa pertanyaan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, dan apabila r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut valid (Ghozali, 
2011: 53). Dilihat dari hasil tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai korelasi dari tiap 
skor butir pertanyaan variabel yang ada dalam penelitian diatas r tabel (0,26068) 
yang berarti valid. Artinya semua item pertanyaan/pernyataan mampu mengukur 
variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover intention. 
 
 
 
4.3.1.2 Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui 
seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas terhadap seluruh 
item/pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini akan menggunakan formula 
Cronbach Alpha (koefisien alpha cronbach), dimana secara umum yang dianggap 
reliabel apabila nilai alpha cronbachnya > 0,70 (Ghozali, 2011: 47-48). 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Alpha Cronbach’s Keterangan  
Kepuasan Kerja (X1) 0,744 Reliabel 
Komitmen Organisasi (X2) 0,814 Reliabel 
Turnover Intention (Y) 0,791 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari Tabel 4.7 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha dari 
seluruh variabel yang diujikan nilainya sudah di atas 0,70, maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji 
reliabilitas dan dinyatakan reliabel. 
 
4.3.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya: 
 
 
4.3.2.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji dan mengetahui apakah di dalam 
suatu model regresi, model pengganggu atau residual meiliki distribusi normal 
atau tidak. Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik 
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Besarnya nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S) dengan 
tingkat signifikansi di atas 0,05 berarti dapat ditarik kesimpulan bahwa data 
residual berdistribusi normal (Ghozali, 2011: 163-165).  
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 57 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
.44821645 
Most Extreme Differences 
Absolute .066 
Positive .066 
Negative -.065 
Kolmogorov-Smirnov Z .495 
Asymp. Sig. (2-tailed) .967 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 57 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
.57406529 
Most Extreme Differences 
Absolute .082 
Positive .082 
Negative -.048 
Kolmogorov-Smirnov Z .616 
Asymp. Sig. (2-tailed) .842 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Normalitas data dapat dilihat dengan menggunakan uji statistik yaitu 
dalam penelitian ini dengan menggunakan uji statistik non-parametrik 
Kolmorgonov-Smirnov. Berdasarkan uji statistik normalitas pada tabel 4.8 dan 4.9 
menunjukkan p-value persamaan 1 sebesar 0,967 dan persamaan 2 sebesar 0,842 
yang mana lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 
terdistribusi normal. 
 
4.3.2.2 Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Uji 
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor 
(VIF). Nilai yang umum dipakai adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan 
 
 
nilai VIF diatas 10. Tingkat kolinearitas yang dapat ditolelir adalah nilai tolerance 
0,10 sama dengan tingkat multikolinearitas 0,95 (Ghozali, 2011: 105-106). Hasil 
uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
 Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Coefficients
a 
Variabel Collinearity 
Statistics 
Keterangan 
Tolerance VIF 
Persamaan 1 
Kepuasan Kerja 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikolinearitas 
Persamaan 2 
Kepuasan Kerja 
Komitmen Organisasi 
 
0,684 
0,684 
 
1,381 
1,381 
 
Tidak terjadi multikolinearitas 
Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik pada persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai tolerance tidak lebih 
kurang dari 0,10 yakni sebesar 0,684 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hal ini 
menunjukkan bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas. Sehingga persamaan 
ini telah memenuhi syarat, karena persamaan regresi yang baik adalah yang tidak 
terjadi masalah multikolinearitas. 
 
4.3.2.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji ini digunakan untuk memberikan angka-angka yang lebih detail untuk 
menguatkan apakah data yang akan diolah terjadi gangguan heteroskedastisitas 
atau tidak. Ada tidaknya gangguan dapat dilihat dari nilai signifikasi variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Untuk melakukan uji heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan melakukan uji Glejser atau absolute residual dari data. Apabila 
 
 
hasil uji Glejser kurang dari atau sama dengan 0,05 maka dapat disimpulkan data 
mengalami gangguan heteroskedastisitas dan sebaliknya (Ghozali, 2011: 143). 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficients
a 
Variabel Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta  
Persamaan 1 
Kepuasan Kerja 
 
0,021 
 
0,081 
 
0,035 
 
0,261 
 
0,795 
Persamaan 2 
Kepuasan Kerja 
Komitmen Organisasi 
 
0,186 
0,026 
 
0,130 
0,111 
 
0,222 
0,037 
 
1.430 
0,236 
 
0,159 
0,814 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari hasil analisis pada Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa masing-masing 
variabel mempunyai nilai sig (p-value) > 0,05, maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, hal ini 
mengidentifikasikan bahwa kedua variabel independen (kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi) benar-benar tidak berpengaruh terhadap variabel 
residualnya, sehingga penelitian ini homoskedastisitas. 
 
4.3.3 Uji Ketepatan Model 
Alat analisa yang digunakan untuk dalam penelitian ini adalah model 
regresi linier berganda (multiple regression) untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Variabel dependennya adalah turnover 
intention sedangkan variabel independen adalah kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi. 
 
 
4.3.3.1 Uji F 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak.  Uji F statistik pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-
sama atau simultan terhadap variabel dependen maka dapat diartikan bahwa 
model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan 
dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20,0 memperoleh hasil 
yang ditunjukkan pada tabel 4.9 barikut ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
 
ANOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1   Regresion 4.288 1 4.288 20.962 0.000
b 
Residual 11.250 55 0.250   
Total 15.538 56    
a. Dependent Variable: RT_ KO 
b. Predictors: (Constant), RT_ KK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.12 di atas menunjukkan signifikansinya adalah 0,000 
atau kurang dari 0,05. Nilai F hitung sebesar 20.962 yang jika dibandingkan 
dengan F tabel 4,0162 maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F 
tabel. Jadi model regresi pertama yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu 
variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 
terhadap turnover intention dan model yang dibuat sudah layak. 
 
 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
ANOVA
a 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1   Regresion 4.422 2 2.211 6.470 .003
b 
Residual 18.455 54 .342   
Total 22.877 56    
c. Dependent Variable: RT_TI 
d. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.13 di atas menunjukkan signifikansinya adalah 0,03 
atau kuirang dari 0,05. Nilai F hitung sebesar 6.470 yang jika dibandingkan 
dengan F tabel 4,0162 maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F 
tabel. Jadi model regresi pertama yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu 
variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 
terhadap turnover intention dan model yang dibuat sudah layak. 
 
4.3.3.2 Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai koefiseien 
determinasi adalah antara 0 dan 1. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
 
 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0.525
a 
0.276 0.263 0,4523 
a. Predictors: (Constant), RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_KO 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.14 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0.263 atau 26,3%. Jadi variabel independen kepuasan kerja dapat 
menjelaskan 26,3% variasi variabel komitmen organisasi dan sisanya 73,7% 
dijelaskan oleh variabel lain di luar model. 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0.440
a 
0.193 .163 0.5846 
a. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_TI 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.15 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,163 atau 16,3%. Jadi variabel independen kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi dapat menjelaskan 16,3% variasi variabel turnover intention dan 
sisanya 83,7% dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel. 
 
4.3.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analisys. Analisis 
jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. Analisis jalur 
merupakan perluasan dari analisis regresi berganda, atau analisis jalur dalam 
 
 
penggunaan analisis regresi untuk menguji hubungan kausalitas antara dua 
variabel atau lebih yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Adapun hasil analisis jalur dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
pada Software SPSS 20.0 mendapatkan hasil yang ditunjukkan pada Tabel 4.16 
sebagai berikut: 
Tabel 4.16 
Hasil Regresi Sederhana 
Model 
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
Sig. 
 
B Std. Error Beta  
1 (Constant) 0.959 0.482 0.525 1. 990 0.052 
RT_KK 0. 617 0. 135 4.578 0.000 
a. Dependent Variable: RT_ KO 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil regresi sederhana seperti pada Tabel 4.16 di atas, maka 
persamaan regresinya, yaitu: 
X2 = α1 + b1X1 + ε1 
X2 = 0.959 + 0. 617 X1 + ε1 
Nilai ε1 dapat dihitung dengan rumus ε1 =  √1− R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) 
adalah besarnya nilai R pada persamaan 1, dapat dilihat pada tabel 4.17 berikut: 
Tabel 4.17 
Nilai R Square 1 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0.525
a 
0.276 0.263 0,4523 
a. Predictors: (Constant), RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_KO 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
 
Sehingga dapat diperoleh nilai ε1 = √1-0,276 dan hasilnya sebesar 0.8508. 
nilai ε1 dimasukkan dalam persamaan regresi 1 menjadi X2 = 0.959 + 0. 617 X1 + 
0.8508. Artinya apabila skor kepuasan kerja meningkat satu satuan maka akan 
dapat meningkatkan skor komitmen organisasi yang dirasakan oleh karyawan 
sebesar 0. 617 dengan eror 0.8508. 
Tabel 4.18 
Hasil Analisis Jalur  
Model 
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
T 
 
Sig. 
 
B Std. Error  
1 (Constant) 3.213 0.645  4.980 0.000 
RT_KK 0. 521 0.205 0.365 2.544 0.014 
 RT_KO -0.610 0.174 -0,503 -3.500 0.001 
a. Dependent Variable: RT_ TI 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur seperti pada Tabel 4.18 diatas, maka persamaan 
regresinya, yaitu: 
Y  = α2 + b2 X1 + b3 X2+ ε2 
Y = 3.213 + 0. 521X1 + (-0,610) X2 + ε2 
Nilai ε2 dapat dihitung dengan rumus ε2 = √1− R
2
2. Nilai R Square 2 (R
2
2) 
adalah besarnya nilai R pada persamaan 2, dapat dilihat pada tabel 4.19 berikut: 
Tabel 4.19 
Nilai R Square 2 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of the 
Estimate 
1 0. 440
a 
0.193 0.163 0.5846 
a. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_TI 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
 
Sehingga dapat diperoleh nilai ε2 =  √1−0.193 dan hasilnya sebesar 0.8983. 
Nilai ε2 dimasukkan dalam persamaan regresi 2 menjadi Y = 3.213 + 0. 521X1 + (-
0.610) X2 + . 0.8983. Artinya apabila skor kepuasan kerja meningkat satu satuan 
maka akan meningkatkan skor turnover intention yang dirasakan oleh karyawan 
sebesar 0.521  dengan eror 0.8983. Dan apabila skor komitmen organisasi yang 
dirasakan karyawan meningkat satu satuan maka akan menurunkan skor turnover 
intention sebesar 0.610 dengan eror 0.8983. 
Berdasarkan analisis persamaan 1 dan 2 maka dapat dilakukan pengujian 
variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-masing variabel. 
Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan sebagai berikut: 
Jika sig < 0.005 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika sig > 0.005 maka H0 diterima dan Ha ditolak 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan  
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0.617. 
Nilai sig 0.000 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. Berarti bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi, 
besarnya pengaruh yaitu 0.617. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka 
semakin tinggi pula komitmen organisasi yang dirasakan karyawan. 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention atau keinginan pindah 
karyawan 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 
intention diperoleh nilai sig sebesar 0.014 dengan nilai koefisien beta 0.521. Nilai 
 
 
sig 0.014 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Berarti bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Maka dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap turnover 
intention. 
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention atau keinginan 
pindah karyawan  
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 
turnover intention diperoleh nilai sig sebesar 0.001 dengan nilai koefiseien beta -
0.610. nilai sig 0.001 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Berarti 
bahwa komitmen organisasi yang dirasakan karyawan berpengaruh negatif 
sigifikan terhadap turnover intention, besar pengaruhnya 0,610. Semakin tinggi 
komitmen organisasi yang dirasakan karyawan semakin rendah keinginan 
karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
4. Komitmen organisasi memediasi kepuasan kerja terhadap turnover intention 
atau keinginan keluar karyawan  
Untuk mengetahui signifikansi variabel mediasi atau variabel intervening 
maka dapat dilakukan dengan menggunakan rumus berikut ini: 
Sb1b3 = √b3
2
Sb1
2
 + b1
2
Sb3
2
 + Sb1
2
Sb3
2
 
 = √(-0.610)2 (0.135)2 + (0.617)2 (0.174)2 + (0.135)2 (0.174)2 
 = √(0.3721)(0.018225) + (0.380689)(0.030276) + (0.018225)( 0.030276) 
 = √0.0067815225 + 0.0115257404 + 0.0005517801 
 = √0.018859043 
 = 0.1373 
 
 
Setelah mengetahui nilai Sb1b3 maka langkah selanjutnya adalah mencari 
nilai koefisien beta hubungan tidak langsung dengan variabel mediasi atau 
variabel intervening dengan menggunakan rumus b1 X b3, hasilnya kemudian 
dibagi dengan Sb1b3 sehingga di dapat nilai t hitung. Rinciannya sebagai berikut: 
T hitung  = b1 X b3  
         Sb1b3 
  =  0.617 x (-0.610) 
  0.1373 
 =  0.37637 
  0.1373 
 =  2.7412236 
Variabel mediasi dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel 
(Ghozali, 2011: 255). Hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai t hitung > t 
tabel yaitu 2.7412236 > 2.00247 dengan tingkat signifikansi 0.05 dan nilai 
koefisien beta sebesar 2.7412236. Hal ini dapat disimpulkan bahwa H4 diterima. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi signifikan menjadi 
variabel mediasi dalam kaitannya hubungan antara kepuasan kerja terhadap 
turnover intention atau keinginan pindah karyawan.  
Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel komitmen organisasi 
sebagai variabel mediasi dalam kaitannya hubungan antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention atau keinginan pindah karyawan maka dapat dihitung 
dengan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  b1 X b3 
    =  0.521 x (-0,610) 
    = -0,31781 
 
 
Berdasarkan perhitungan diatas maka dapat diketahui pengaruh komitmen 
organsiasi sebagai variabel mediasi antara kepuasan kerja dan turnover intention 
atau keinginan pindah karyawan sebesar -0.31781 atau besarnya hubungan tidak 
langsung dalam penelitian ini adalah -0.31781. Jika dibandingkan dengan 
hubungan langsung yang memiliki pengaruh 0.521, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa hubungan langsung memiliki pengaruh negatif. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention karyawan. Selain itu 
juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi, dimana pengaruhnya negatif . 
 
4.4 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Pada bagian ini akan memberikan penjelasan tentang hasil analisis data. 
Pembahasan untuk masing-masing variabel akan disajikan sebagai berikut: 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan C.V. 
Eka Braja Paksi. 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini terhadap variabel 
komitmen organisasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi yang 
ditunjukkan oleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0.617. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Mathis dan Jackson (2001: 99), 
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi cenderung 
mempengaruhi satu sama lain. Penelitian ini juga mendukung penelitian Andini 
 
 
(2006); Azeem (2010); Hsiao (2013); Indrayanti dan Riana (2016), yang 
menunjukkan adanya hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, 
maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan semakin tinggi 
pula komitmen organisasi. 
Kepuasan kerja adalah salah satu sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara seseorang yang 
timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan. Harapan-harapan yang terpenuhi 
tersebut dapat mengarah pada adanya suatu komitmen individu dengan 
organisasinya. Seseorang yang memiliki komitmen yang tinggi akan memiliki 
odentifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dan ada loyalitas serta 
selalu bertingkah laku berusaha ke arah tujuan perusahaan, dan keinginan untuk 
tetap bergabung dengan organsiasi dalam jangka waktu cukup lama. 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan C.V. Eka 
Braja Paksi. 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
karakteristiknya (Robbins, 2016). Keinginan berpindah kerja pada karyawan dapat 
di pengaruhi oleh faktor kepuasan kerja yang di rasakan karyawan di tempat 
dimana dia bekerja (Widyantara dan Ardana, 2015). Karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaannya cenderung untuk tetap bertahan dalam organisasinya, 
sedangkan yang kurang puas akan memilih untuk keluar meninggalkan 
pekerjaannya. 
 
 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitia ini terhadap variabel 
kepuasan kerja dan turnover intention menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap turnover intention, yang ditunjukkan dengan nilai sig < 
0.05. Hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap turnover intention. Hasil ini mendukung penelitian dari Toly (2001), 
dimana kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention, dimana 
seorang karyawan yang yang memiliki kepuasan kerja yang rendah masih belum 
sampai pada pemikiran untuk keluar meninggalkan perusahaan. 
Kepuasan kerja yang tinggi pada karyawan tidak serta merta menyebabkan 
rendahnya turnover intention atau keinginan keluar karyawan, sebaliknya 
ketidakpuasan kerja yang rendah tidak serta merta menyebabkan tingginya 
turnover intention. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya tidak 
langsung memiliki niat untuk keluar dari pekerjaannya. Karyawan menyadari 
bahwa saat ini untuk mencari pekerjaan yang sesuai dengan keinginan tidaklah 
mudah. 
Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan Handoko (2001); (Andini 
(2006); Dwiningtyas (2015); Shidarta dan Margaretha (2011); Turgut et al., 
(2017); Widyantara dan Ardana (2015), dimana menunjukkan hasil kepuasan 
kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Dimana semakin rendah 
kepuasan kerja yang dirasakan maka semakin tinggi keinginan pindah karyawan. 
Sedangkan Witasari (2009), menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja terbukti 
tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
 
 
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention karyawan C.V. 
Eka Braja Paksi. 
Karyawan dengan tingkat komitmen organisasi tinggi akan menunjukkan 
kinerja yang baik, tingkat turnover intention rendah, dan tingkat absensi yang 
rendah. Mereka juga memiliki kepercayaan yang tinggi serta keinginan yang 
tinggi untuk tetap berada dalam sebuah organisasi (Lambert et al., 2015).  
Menurut Sijabat (2011), individu yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi 
cenderung tidak akan mau meninggalkan organisasi walaupun ada tawaran 
pekerjaan di tempat lain.  
Komitmen karyawan tidak lagi sekedar bentuk kesediaan karyawan untuk 
tetap tinggal di organisasi dalam jangka waktu lama, namun karyawan juga mau 
bahkan bersedia memberikan yang terbaik untuk organisasi. 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh komitmen organisasi terhadap 
turnover intention diperoleh nilai sig sebesar 0.001 dengan nilai koefiseien beta -
0.610. Hal ini menunjukkan hubungan berpengaruh negatif antara komitmen 
organisasi dan turnover intention. Semakin tinggi komitmen organisasi yang 
dirasakan karyawan maka semakin rendah keinginan karyawan untuk keluar dari 
perusahaan. 
Namun hal ini tidak mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh 
Mathieu dan Zajac (1990); Meyer et al., (2002); Satwari et al., (2016); Tett dan 
Meyer (1993); Witasari (2009), dimana hasil penelitiannya ada pengaruh positif 
diantara keduanya. Dimana semakin tinggi komitmen organisasi yang dirasakan 
karyawan tidak menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
 
 
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan komitmen 
organisasi sebagai mediasi. 
Hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai t hitung > t tabel yaitu 
2.7412236> 2.00247 dengan tingkat signifikansi 0.05 dan nilai koefisien beta 
sebesar 2.7412236. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
signifikan menjadi variabel mediasi dalam kaitannya hubungan antara kepuasan 
kerja terhadap turnover intention atau keinginan pindah karyawan.  
Besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah negatif atau 
-0,31781. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung yang memiliki pengaruh 
0.521, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan tidak langsung memiliki 
pengaruh negatif lebih kecil. Kepuasan kerja karyawan dapat mempengaruhi 
secara positif komitmen organisasi terlebih dahulu, baru kemudian komitmen 
organsiasi akan menurunkan keinginan pindah karyawan atau turnover intention. 
Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Indrayanti dan 
Riana (2016), dimana kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover karyawan melalui komitmen organisasi. Namun dalam penelitian Sartika 
(2014); Widyamono (2015), menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak 
memediasi hubungan antara kepuasan karyawan dan turnover karyawan. 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1 Kesimpulan 
Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dari hasil penelitian guna 
memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah dilakukan. 
Dalam bab ini juga mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan 
tingkat generalisasi temuan dari studi ini. Berdasarkan penelitian yang telah 
dilakukan terhadap karyawan C.V. Eka Braja Paksi mengenai pengaruh kepuasan 
kerja terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai mediasi, 
maka dapat diambil beberapa simpulan sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisiasi, maka hipotesis 1 diterima. 
Sehingga semakin karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, maka 
semakin meningkat komitmen organisasi yang dirasakan karyawan. 
2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap turnover intention, maka hipotesis 2 diterima. Sehingga 
ketidakpuasan yang dirasakan karyawan masih belum sampai pada pemikiran 
untuk keluar dari perusahaan. 
3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap keinginan pindah karyawan atau turnover 
intention, maka hipotesis 3 diterima. Sehingga semakin tinggi komitmen 
organisasi karyawan semakin rendah keinginan untuk pindah atau turnover 
intention. 
 
 
4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi menjadi 
variabel mediasi atau intervening dalam hubungan kepuasan kerja terhadap 
turnover intention, maka hipotesis 4 diterima. Sehingga semakin tinggi  
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka akan meningkatkan komitmen 
organisasi yang dirasakan karyawan, ketika komitmen organsiasi semakin 
tinggi maka akan menurunkan tingkat turnover intention karyawan atau 
keinginan keluar karyawan. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini sudah diupayakan semaksimal mungkin, namun masih 
memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: 
1. Penelitian ini memiliki keterbatasan dari segi cakupan objek maupun subjek 
penelitian. Penelitian ini hanya meneliti sebanyak 57 karyawan bagian 
produksi yang dimiliki oleh C.V. Eka Braja Paksi. 
2. Penelitian ini hanya diteliti dalam satu waktu yang terbatas dan hanya untuk 
membuktikan kondisi yang terjadi pada waktu penelitian sehingga perubahan 
yang mungkin terjadi tidak dapat diamati, serta ekspektasi yang tidak sesuai 
dengan kenyataan, dimana tingkat keinginan keluar yang rendah namun 
perputaran karyawan dalam perusahaan cukup tinggi. 
3. Tidak banyak penemuan hasil penelitian sebelumnya yang mengamati tentang 
fenomena yang sejenis, dalam artian dalam bidang yang sama sehingga 
peneliti mengalami sedikit kesulitan dalam mencari data mendukung. 
 
 
 
5.3 Saran  
Berdasarkan penelitian, pembahasan dan simpulan yang diperoleh, maka 
saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
1. Bagi studi lanjutan 
a. Penelitian selanjutnya sebaiknya meneliti pada objek yang berbeda dan 
juga membandingkan pada beberapa perusahaan ataupun organisasi 
sehingga konsep yang dimodelkan dapat lebih dikembangkan. 
b. Penelitian selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel-variabel lain 
yang belum ada sehingga dapat menyempurnakan pemahaman tentang 
turnover intention. 
2. Bagi perusahaan 
a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan bagi manajemen sumber 
daya manusia untuk mengambil keputusan. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu mempengaruhi komitmen 
organisasi yang merupakan aset penting bagi perusahaan yang nantinya 
akan mempengaruhi keinginan pindah karyawan atau turnover intention. 
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LAMPIRAN 
 
 
 
 
Lampiran 1 : Daftar Kuesioner 
DAFTAR KUESIONER 
IDENTITAS RESPONDEN 
Jenis Kelamin  :  Pria  Wanita  
Usia   : ........ tahun 
Status Perkawinan :  Kawin  Belum Kawin 
Lama Bekerja  : ........ 
Pendidikan Terakhir : ......... 
PETUNJUK PENGISISAN 
1. Sebelum menjawab angket, isilah terlebih dahulu identitas Bapak/Ibu/Sdr. 
2. Bacalah dengan teliti setiap item pertanyaan. 
3. Pilihlah alternatif jawaban yang paling sesuai, berilah tanda (˅) pada 
kolom jawaban yang telah disediakan. 
4. Alternatif jawaban: 
Sangat Setuju   dengan nilai : 5 
Setuju    dengan nilai : 4 
Netral    dengan nilai : 3 
Tidak Setuju   dengan nilai : 2 
Sangat Tidak Setuju  dengan nilai : 1 
 
 
KUESIONER 
1. Variabel Turnover Intention 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Saya sering berfikir untuk keluar dari 
perusahaan tempat saya bekerja. 
     
2. Saya mempunyai keinginan untuk keluar dari 
perusahaan tempat saya bekerja. 
     
3. Saya mungkin akan keluar dari perusahaan 
ini apabila ada kesempatan yang lebih baik 
dari perusahaan lain. 
     
4. Saya mungkin akan mencari pekerjaan di 
perusahaan lain secara aktif. 
     
5. Jika ada kebebasan untuk memilih, saya lebih 
memilih perusahaan lain dan meninggalkan 
perusahaan ini. 
     
 
2. Variabel Kepuasan Kerja 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Saya menyukai pekerjaan saya saat ini.       
2. Saya merasa sesuai dengan tingkat tanggung 
jawab dalam pekerjaan saya 
     
3. Saya puas dengan gaji yang saya terima 
untuk tanggung jawab pekerjaan saya. 
     
4. Saya merasa imbalan yang diberikan kepada 
saya sesuai dengan usaha yang saya lakukan.  
     
 
 
5. Saya puas dengan kesempatan untuk 
memperoleh promosi kenaikan jabatan. 
     
6. Saya puas dengan patokan yang digunakan 
untuk promosi dalam perusahaan saya. 
     
7. Para manajer tempat saya bekerja selalu 
memberikan dukungan terhadap saya. 
     
8. Para manajer/supervisor tempat saya bekerja 
memiliki motivasi yang tinggi. 
     
9. Saya menikmati bekerja dengan teman-teman 
disini. 
     
10. Teman kerja saya selalu memberikan 
dukungan kepada saya. 
     
 
3. Variabel Komitmen Organisasi 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Perusahaan ini memiliki arti yang sangat 
besar bagi saya. 
     
2. Saya merasakan masalah yang ada dalam 
perusahaan adalah masalah saya juga. 
     
3. Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa 
karir saya di perusahaan ini. 
     
4. Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan perusahaan ini sekarang, 
sekalipun saya menginginkannya. 
     
5. Saat ini, tetap bekerja di perusahaan ini 
merupakan kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saya. 
     
6. Saya akan sangat bersalah jika saya 
meninggalkan organisasi ini sekarang. 
     
7. Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas 
dan kesetiaan saya 
     
 
 
Lampiran 2 : Data Responden 
Resp Jen_Kel Usia Status Lama_Krj Pend 
1 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 13-24 bln SMP 
2 Perempuan 21-30 th Kawin  10-12 bln SMP 
3 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 13-24 bln SMP 
4 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMP 
5 Perempuan 51-60 th Kawin 10-12 bln SD 
6 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
7 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SMP 
8 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMP 
9 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 13-24 bln SMP 
10 Perempuan 21-30 th Kawin 13-24 bln SMP 
11 Perempuan 31-40 th Kawin 37-48 bln SMA Sederajad 
12 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 13-24 bln SMP 
13 Perempuan 21-30 th Belum Kawin 10-12 bln SMP 
14 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMP 
15 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
16 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
17 Perempuan 21-30 th Belum Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
18 Perempuan 10-20 th Kawin 10-12 bln SMP 
19 Perempuan 21-30 th Kawin 49-60 bln SMP 
20 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 25-36 bln SMP 
21 Perempuan 21-30 th Kawin 13-24 bln SMP 
22 Perempuan 41-50 th Kawin 37-48 bln SD 
23 Perempuan 41-50 th Kawin 13-24 bln SMP 
24 Perempuan 31-40 th Kawin 10-12 bln SD 
25 Perempuan 10-20 th Kawin 25-36 bln SMP 
26 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 13-24 bln SMP 
27 Perempuan 21-30 th Belum Kawin 25-36 bln SMP 
28 Perempuan 41-50 th Kawin 25-36 bln SMP 
29 Perempuan 31-40 th Kawin 25-36 bln SMA Sederajad 
30 Perempuan 21-30 th Kawin 49-60 bln SMA Sederajad 
31 Perempuan 31-40 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
32 Perempuan 21-30 th Kawin 25-36 bln SMA Sederajad 
33 Perempuan 41-50 th Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
34 Perempuan 21-30 th Kawin 37-48 bln SMA Sederajad 
35 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SD 
36 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SD 
37 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
38 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 37-48 bln SMP 
 
 
39 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 25-36 bln SMP 
40 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
41 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 25-36 bln SMP 
42 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SMP 
43 Perempuan 21-30 th Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
44 Perempuan 51-60 th Kawin 10-12 bln SD 
45 Perempuan 41-50 th Kawin 25-36 bln SMA Sederajad 
46 Perempuan 31-40 th Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
47 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
48 Laki-laki 21-30 th Belum Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
49 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
50 Perempuan 21-30 th Kawin 25-36 bln SMP 
51 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
52 Perempuan 10-20 th Belum Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
53 Perempuan 31-40 th Kawin 37-48 bln SMA Sederajad 
54 Perempuan 21-30 th Belum Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
55 Perempuan 31-40 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
56 Perempuan 10-20 th Kawin 13-24 bln SMA Sederajad 
57 Perempuan 21-30 th Kawin 10-12 bln SMA Sederajad 
 
 
 
Lampiran 3 : Tabulasi Data Kuesioner Responden 
Resp TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 RT_TI 
1 3 3 4 4 3 3.4 
2 4 3 4 4 4 3.8 
3 3 3 4 3 4 3.4 
4 3 3 4 3 4 3.4 
5 5 4 5 4 5 4.6 
6 5 5 5 5 5 5 
7 2 2 1 2 2 1.8 
8 2 3 5 5 2 3.4 
9 2 2 3 4 3 2.8 
10 4 4 4 4 4 4 
11 3 2 2 2 2 2.2 
12 3 2 3 3 2 2.6 
13 2 2 4 4 4 3.2 
14 3 3 4 3 3 3.2 
15 3 2 4 3 2 2.8 
16 3 3 4 4 4 3.6 
17 1 1 3 3 3 2.2 
18 3 3 4 4 4 3.6 
19 2 3 4 3 2 2.8 
20 4 4 5 3 4 4 
21 3 3 3 2 2 2.6 
22 1 1 4 4 4 2.8 
23 1 1 5 5 5 3.4 
24 3 3 4 3 3 3.2 
25 3 3 3 3 3 3 
26 3 3 4 3 3 3.2 
27 2 3 2 2 2 2.2 
28 3 3 4 4 3 3.4 
29 3 3 3 3 3 3 
30 3 3 3 3 1 2.6 
31 2 2 3 2 3 2.4 
32 3 3 4 4 3 3.4 
33 4 4 5 5 4 4.4 
34 4 4 4 4 4 4 
35 3 4 4 3 3 3.4 
36 3 2 4 4 3 3.2 
37 2 2 3 3 2 2.4 
38 3 4 4 3 3 3.4 
 
 
39 4 4 4 4 4 4 
40 3 3 5 3 4 3.6 
41 3 3 4 3 3 3.2 
42 3 3 2 2 2 2.4 
43 2 2 3 2 3 2.4 
44 3 3 4 4 3 3.4 
45 2 2 2 2 2 2 
46 2 4 4 4 4 3.6 
47 2 2 3 3 2 2.4 
48 3 3 3 3 3 3 
49 3 3 2 2 2 2.4 
50 3 3 4 3 3 3.2 
51 3 3 4 3 4 3.4 
52 3 3 3 3 3 3 
53 3 3 4 3 4 3.4 
54 3 3 3 3 3 3 
55 2 2 4 2 4 2.8 
56 3 3 3 3 3 3 
57 5 3 3 3 1 3 
 
Resp KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 RT_KK 
1 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4,3 
2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3,6 
3 4 2 3 3 2 3 2 3 4 5 3,1 
4 4 1 3 3 2 3 4 3 5 5 3,3 
5 4 5 5 2 5 5 3 4 4 5 4,2 
6 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2,4 
7 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3,9 
8 5 1 5 5 5 5 2 3 5 4 4 
9 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3,7 
10 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2,8 
11 4 4 3 3 4 2 4 4 5 4 3,7 
12 4 3 3 3 3 3 4 4 5 5 3,7 
13 4 4 4 4 3 3 3 3 5 5 3,8 
14 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3,6 
15 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3,7 
16 3 4 2 2 3 3 3 4 5 5 3,4 
17 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3,7 
18 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3,7 
19 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3,8 
 
 
20 5 5 3 3 4 5 5 5 5 5 4,5 
21 4 3 3 4 2 3 4 3 3 4 3,3 
22 3 5 3 4 3 4 5 3 5 5 4 
23 3 5 3 4 3 4 5 3 5 5 4 
24 3 3 2 3 2 3 3 4 5 5 3,3 
25 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3,3 
26 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 3 
27 3 3 4 4 3 3 2 2 4 3 3,1 
28 4 4 3 4 4 2 3 4 4 4 3,6 
29 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3,7 
30 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3,4 
31 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3,5 
32 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 
33 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4,3 
34 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3,9 
35 4 3 2 3 3 3 2 4 5 4 3,3 
36 2 5 3 4 3 3 4 3 5 5 3,7 
37 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3,1 
38 4 3 2 3 3 3 2 4 5 4 3,3 
39 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3,9 
40 4 4 3 3 3 3 4 4 5 5 3,8 
41 4 3 2 3 2 3 3 4 5 5 3,4 
42 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2,5 
43 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3,3 
44 3 3 4 4 4 4 2 2 3 4 3,3 
45 4 4 4 4 4 4 2 2 3 4 3,5 
46 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 4 1 4 3 3 3 4 5 5 3,6 
49 4 2 2 4 4 3 4 2 2 2 2,9 
50 4 3 2 3 2 3 3 4 5 5 3,4 
51 4 2 3 3 2 3 2 3 4 5 3,1 
52 3 4 2 2 3 3 3 4 4 4 3,2 
53 4 2 3 3 2 3 2 3 4 5 3,1 
54 4 4 1 3 3 3 3 4 5 5 3,5 
55 5 5 4 5 2 3 5 5 5 5 4,4 
56 4 4 4 4 3 3 3 4 5 5 3,9 
57 3 1 3 4 1 3 2 3 3 5 2,8 
 
 
 
 
Resp  KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 KO7 RT_KO 
1 3 3 3 3 4 3 4 3,2 
2 3 2 2 2 3 3 3 2,5 
3 3 2 2 2 3 3 3 2,5 
4 3 2 2 2 3 3 3 2,5 
5 5 5 3 4 5 5 5 4,5 
6 2 1 1 1 1 1 1 1,2 
7 4 4 3 4 4 4 3 3,8 
8 5 3 4 3 3 3 5 3,5 
9 4 3 3 4 4 3 4 3,5 
10 2 4 2 2 2 2 2 2,3 
11 5 4 3 3 4 3 3 3,7 
12 4 4 4 4 3 3 3 3,7 
13 3 4 3 4 4 4 4 3,7 
14 4 3 3 3 3 3 3 3,2 
15 4 3 3 3 4 3 3 3,3 
16 3 4 3 3 3 3 3 3,2 
17 3 3 3 3 4 3 3 3,2 
18 4 3 3 4 4 3 3 3,5 
19 4 4 5 2 4 3 5 3,7 
20 5 4 1 3 3 3 3 3,2 
21 3 3 3 3 3 4 3 3,2 
22 5 5 3 3 5 3 3 4 
23 5 5 3 3 5 3 3 4 
24 3 3 2 3 3 3 2 2,8 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 
26 3 3 2 2 3 3 3 2,7 
27 3 4 3 4 4 3 3 3,5 
28 4 4 4 4 3 3 3 3,7 
29 4 4 3 3 4 3 4 3,5 
30 4 3 4 3 3 3 3 3,3 
31 3 3 3 3 4 3 3 3,2 
32 4 3 3 4 4 4 3 3,7 
33 3 3 3 3 3 3 4 3 
34 3 3 3 3 3 3 3 3 
35 4 3 2 3 4 3 3 3,2 
36 3 4 3 2 3 3 3 3 
37 3 3 3 3 4 3 3 3,2 
38 4 3 2 3 4 3 3 3,2 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 
40 3 3 3 3 3 3 3 3 
 
 
41 3 2 2 3 5 3 3 3 
42 3 3 3 4 4 4 3 3,5 
43 3 3 3 3 3 3 3 3 
44 4 3 3 3 3 3 3 3,2 
45 4 3 3 3 3 3 3 3,2 
46 4 4 4 4 5 3 4 4 
47 4 4 2 3 4 4 3 3,5 
48 3 3 1 3 3 3 3 2,7 
49 4 4 3 3 3 3 3 3,3 
50 3 2 2 3 5 3 3 3 
51 3 2 2 2 3 3 3 2,5 
52 3 3 1 3 3 3 3 2,7 
53 3 2 2 2 3 3 3 2,5 
64 3 3 1 3 3 3 3 2,7 
55 5 3 1 2 3 3 3 2,8 
56 3 3 1 3 3 3 3 2,7 
57 3 5 3 1 3 1 4 2,7 
 
 
Lampiran 4 : Hasil Olah Data 
Statistics 
 Jenis_K
elamin 
Usia Status_Perka
winan 
Lama_
Bekerja 
Pendidikan_
Terakhir 
N 
Valid 57 57 57 57 57 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Jenis_Kelamin 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative Percent 
Valid 
Pria 1 1.8 1.8 1.8 
Wanita 56 98.2 98.2 100.0 
Total 57 100.0 100.0  
 
Usia 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative Percent 
Valid 
10-20 15 26.3 26.3 26.3 
21-30 22 38.6 38.6 64.9 
31-40 13 22.8 22.8 87.7 
41-50 5 8.8 8.8 96.5 
51-60 2 3.5 3.5 100.0 
Total 57 100.0 100.0  
 
Status_Perkawinan 
 
 
Frequenc
y 
Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
Kawin 40 70.2 70.2 70.2 
Belum 
Kawin 
17 29.8 29.8 100.0 
Total 57 100.0 100.0  
 
Lama_Bekerja 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative Percent 
Valid 
1-12 20 35.1 35.1 35.1 
13-24 20 35.1 35.1 70.2 
25-36 10 17.5 17.5 87.7 
37-48 5 8.8 8.8 96.5 
49-60 2 3.5 3.5 100.0 
Total 57 100.0 100.0  
 
 
 
Pendidikan_Terakhir 
 Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 
SD 6 10.5 10.5 10.5 
SMP 25 43.9 43.9 54.4 
SMA/SMK 26 45.6 45.6 100.0 
Total 57 100.0 100.0  
 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
.790 .791 5 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item Deleted 
TI1 12.82 7.326 .455 .581 .786 
TI2 12.84 7.171 .548 .607 .757 
TI3 12.09 6.296 .710 .651 .702 
TI4 12.46 6.967 .584 .521 .746 
TI5 12.60 6.638 .557 .465 .756 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
.741 .744 10 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 31.75 17.689 .373 .452 .725 
KK2 31.95 15.515 .469 .538 .709 
KK3 32.33 16.440 .365 .457 .727 
 
 
KK4 32.12 17.645 .289 .398 .735 
KK5 32.35 17.125 .332 .486 .730 
KK6 32.23 16.929 .497 .542 .709 
KK7 32.14 15.409 .537 .488 .697 
KK8 31.96 16.749 .470 .579 .711 
KK9 31.32 16.613 .418 .629 .717 
KK1
0 
31.26 17.483 .296 .654 .735 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
.809 .814 7 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO1 18.53 9.575 .557 .363 .781 
KO2 18.81 9.373 .532 .358 .787 
KO3 19.40 9.388 .486 .387 .798 
KO4 19.11 9.667 .579 .557 .778 
KO5 18.58 9.248 .611 .429 .771 
KO6 19.00 10.500 .513 .515 .791 
KO7 18.89 9.989 .574 .443 .780 
 
Hasil Uji Validitas 
 
Correlations 
 TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 RT_TI 
TI1 
Pearson Correlation 1 .761
**
 .287
*
 .216 .192 .656
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .030 .106 .153 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
TI2 
Pearson Correlation .761
**
 1 .372
**
 .264
*
 .278
*
 .713
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .004 .047 .037 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
TI3 
Pearson Correlation .287
*
 .372
**
 1 .718
**
 .676
**
 .833
**
 
Sig. (2-tailed) .030 .004  .000 .000 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
TI4 
Pearson Correlation .216 .264
*
 .718
**
 1 .539
**
 .742
**
 
Sig. (2-tailed) .106 .047 .000  .000 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
 
 
TI5 
Pearson Correlation .192 .278
*
 .676
**
 .539
**
 1 .743
**
 
Sig. (2-tailed) .153 .037 .000 .000  .000 
N 57 57 57 57 57 57 
RT_
TI 
Pearson Correlation .656
**
 .713
**
 .833
**
 .742
**
 .743
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 57 57 57 57 57 57 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 
KK1 
Pearson 
Correlation 
1 -.024 .248 .272
*
 .171 .331
*
 
Sig. (2-tailed)  .860 .063 .041 .205 .012 
N 57 57 57 57 57 57 
KK2 
Pearson 
Correlation 
-.024 1 .195 .061 .363
**
 .213 
Sig. (2-tailed) .860  .146 .653 .006 .112 
N 57 57 57 57 57 57 
KK3 
Pearson 
Correlation 
.248 .195 1 .509
**
 .404
**
 .444
**
 
Sig. (2-tailed) .063 .146  .000 .002 .001 
N 57 57 57 57 57 57 
KK4 
Pearson 
Correlation 
.272
*
 .061 .509
**
 1 .141 .155 
Sig. (2-tailed) .041 .653 .000  .297 .250 
N 57 57 57 57 57 57 
KK5 
Pearson 
Correlation 
.171 .363
**
 .404
**
 .141 1 .509
**
 
Sig. (2-tailed) .205 .006 .002 .297  .000 
N 57 57 57 57 57 57 
KK6 
Pearson 
Correlation 
.331
*
 .213 .444
**
 .155 .509
**
 1 
Sig. (2-tailed) .012 .112 .001 .250 .000  
N 57 57 57 57 57 57 
KK7 
Pearson 
Correlation 
.190 .597
**
 .204 .244 .215 .284
*
 
Sig. (2-tailed) .156 .000 .128 .068 .108 .032 
N 57 57 57 57 57 57 
KK8 
Pearson 
Correlation 
.413
**
 .437
**
 -.019 -.065 .081 .113 
Sig. (2-tailed) .001 .001 .888 .632 .547 .403 
N 57 57 57 57 57 57 
 
 
KK9 
Pearson 
Correlation 
.257 .254 -.059 .093 -.036 .141 
Sig. (2-tailed) .054 .057 .662 .492 .788 .295 
N 57 57 57 57 57 57 
KK1
0 
Pearson 
Correlation 
.119 .134 -.025 .035 -.182 .252 
Sig. (2-tailed) .379 .319 .854 .796 .175 .058 
N 57 57 57 57 57 57 
RT_
KK 
Pearson 
Correlation 
.493
**
 .631
**
 .540
**
 .443
**
 .493
**
 .605
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
 
Correlations 
 KK7 KK8 KK9 KK10 RT_K
K 
KK1 
Pearson 
Correlation 
.190 .413 .257 .119
*
 .493 
Sig. (2-tailed) .156 .001 .054 .379 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK2 
Pearson 
Correlation 
.597 .437 .254 .134 .631
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .057 .319 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK3 
Pearson 
Correlation 
.204 -.019 -.059 -.025
**
 .540
**
 
Sig. (2-tailed) .128 .888 .662 .854 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK4 
Pearson 
Correlation 
.244
*
 -.065 .093
**
 .035 .443 
Sig. (2-tailed) .068 .632 .492 .796 .001 
N 57 57 57 57 57 
KK5 
Pearson 
Correlation 
.215 .081
**
 -.036
**
 -.182 .493 
Sig. (2-tailed) .108 .547 .788 .175 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK6 
Pearson 
Correlation 
.284
*
 .113 .141
**
 .252 .605
**
 
Sig. (2-tailed) .032 .403 .295 .058 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK7 
Pearson 
Correlation 
1 .437
**
 .271 .132 .675 
Sig. (2-tailed)  .001 .041 .327 .000 
N 57 57 57 57 57 
 
 
KK8 
Pearson 
Correlation 
.437
**
 1
**
 .522 .399 .592 
Sig. (2-tailed) .001  .000 .002 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK9 
Pearson 
Correlation 
.271 .522 1 .720 .564 
Sig. (2-tailed) .041 .000  .000 .000 
N 57 57 57 57 57 
KK1
0 
Pearson 
Correlation 
.132 .399 .720 1 .455 
Sig. (2-tailed) .327 .002 .000  .000 
N 57 57 57 57 57 
RT_
KK 
Pearson 
Correlation 
.675
**
 .592
**
 .564
**
 .455
**
 1
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 57 57 57 57 57 
 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Correlations 
 KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
KO1 
Pearson 
Correlation 
1 .500
**
 .283
*
 .347
**
 .446
**
 .342
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .033 .008 .001 .009 
N 57 57 57 57 57 57 
KO2 
Pearson 
Correlation 
.500
**
 1 .415
**
 .322
*
 .368
**
 .195 
Sig. (2-tailed) .000  .001 .015 .005 .146 
N 57 57 57 57 57 57 
KO3 
Pearson 
Correlation 
.283
*
 .415
**
 1 .368
**
 .299
*
 .178 
Sig. (2-tailed) .033 .001  .005 .024 .186 
N 57 57 57 57 57 57 
KO4 
Pearson 
Correlation 
.347
**
 .322
*
 .368
**
 1 .523
**
 .650
**
 
Sig. (2-tailed) .008 .015 .005  .000 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
KO5 
Pearson 
Correlation 
.446
**
 .368
**
 .299
*
 .523
**
 1 .495
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .005 .024 .000  .000 
N 57 57 57 57 57 57 
KO6 
Pearson 
Correlation 
.342
**
 .195 .178 .650
**
 .495
**
 1 
Sig. (2-tailed) .009 .146 .186 .000 .000  
 
 
N 57 57 57 57 57 57 
KO7 
Pearson 
Correlation 
.409
**
 .391
**
 .508
**
 .248 .448
**
 .357
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .003 .000 .063 .000 .006 
N 57 57 57 57 57 57 
RT_
KO 
Pearson 
Correlation 
.701
**
 .698
**
 .644
**
 .745
**
 .743
**
 .636
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 57 57 57 57 57 57 
 
Correlations 
 KO7 RT_KO 
KO1 
Pearson Correlation .409 .701
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000 
N 57 57 
KO2 
Pearson Correlation .391
**
 .698 
Sig. (2-tailed) .003 .000 
N 57 57 
KO3 
Pearson Correlation .508
*
 .644
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 
N 57 57 
KO4 
Pearson Correlation .248
**
 .745
*
 
Sig. (2-tailed) .063 .000 
N 57 57 
KO5 
Pearson Correlation .448
**
 .743
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 
N 57 57 
KO6 
Pearson Correlation .357
**
 .636 
Sig. (2-tailed) .006 .000 
N 57 57 
KO7 
Pearson Correlation 1
**
 .574
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 57 57 
RT_
KO 
Pearson Correlation .574
**
 1
**
 
Sig. (2-tailed) .000  
N 57 57 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
Hasil Uji Normalitas 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .525
a
 .276 .263 .4523 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_KO 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4.288 1 4.288 20.962 .000
b
 
Residual 11.250 55 .205   
Total 15.538 56    
 
a. Dependent Variable: RT_KO 
b. Predictors: (Constant), RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .959 .482  1.990 .052 
RT_KK .617 .135 .525 4.578 .000 
 
a. Dependent Variable: RT_KO 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 57 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
.44821645 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .066 
Positive .066 
Negative -.065 
Kolmogorov-Smirnov Z .495 
Asymp. Sig. (2-tailed) .967 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .440
a
 .193 .163 .5846 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_TI 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4.422 2 2.211 6.470 .003
b
 
Residual 18.455 54 .342   
Total 22.877 56    
 
a. Dependent Variable: RT_TI 
b. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.213 .645  4.980 .000 
RT_KK .521 .205 .365 2.544 .014 
RT_KO -.610 .174 -.503 -3.500 .001 
 
a. Dependent Variable: RT_TI 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 57 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
.57406529 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .082 
Positive .082 
Negative -.048 
Kolmogorov-Smirnov Z .616 
Asymp. Sig. (2-tailed) .842 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .525
a
 .276 .263 .4523 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_KO 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4.288 1 4.288 20.962 .000
b
 
Residual 11.250 55 .205   
Total 15.538 56    
 
a. Dependent Variable: RT_KO 
b. Predictors: (Constant), RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collineari
ty 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) .959 .482  1.990 .052  
RT_KK .617 .135 .525 4.578 .000 1.000 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
RT_KK 1.000 
 
a. Dependent Variable: RT_KO 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .440
a
 .193 .163 .5846 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_TI 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4.422 2 2.211 6.470 .003
b
 
Residual 18.455 54 .342   
Total 22.877 56    
 
a. Dependent Variable: RT_TI 
b. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collineari
ty 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) 3.213 .645  4.980 .000  
RT_KK .521 .205 .365 2.544 .014 .724 
RT_KO -.610 .174 -.503 -3.500 .001 .724 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
RT_KK 1.381 
RT_KO 1.381 
 
a. Dependent Variable: RT_TI 
 
Hasil Uji Heteroskedastisitas  
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .525
a
 .276 .263 .4523 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_KO 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4.288 1 4.288 20.962 .000
b
 
Residual 11.250 55 .205   
Total 15.538 56    
 
a. Dependent Variable: RT_KO 
b. Predictors: (Constant), RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collineari
ty 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) .959 .482  1.990 .052  
RT_KK .617 .135 .525 4.578 .000 1.000 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
RT_KK 1.000 
 
a. Dependent Variable: RT_KO 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .035
a
 .001 -.017 .27135 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KK 
b. Dependent Variable: Res11 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression .005 1 .005 .068 .795
b
 
Residual 4.050 55 .074   
Total 4.055 56    
 
a. Dependent Variable: Res11 
b. Predictors: (Constant), RT_KK 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collineari
ty 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) .280 .289  .969 .337  
RT_KK .021 .081 .035 .261 .795 1.000 
 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
RT_KK 1.000 
 
a. Dependent Variable: Res11 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .440
a
 .193 .163 .5846 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
b. Dependent Variable: RT_TI 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4.422 2 2.211 6.470 .003
b
 
Residual 18.455 54 .342   
Total 22.877 56    
 
a. Dependent Variable: RT_TI 
b. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collineari
ty 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) 3.213 .645  4.980 .000  
RT_KK .521 .205 .365 2.544 .014 .724 
RT_KO -.610 .174 -.503 -3.500 .001 .724 
 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
RT_KK 1.381 
RT_KO 1.381 
 
a. Dependent Variable: RT_TI 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .243
a
 .059 .024 .37157 
 
a. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
b. Dependent Variable: Res21 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression .468 2 .234 1.695 .193
b
 
Residual 7.456 54 .138   
Total 7.924 56    
 
a. Dependent Variable: Res21 
b. Predictors: (Constant), RT_KO, RT_KK 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collineari
ty 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) -.313 .410  -.763 .449  
RT_KK .186 .130 .222 1.430 .159 .724 
RT_KO .026 .111 .037 .236 .814 .724 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
RT_KK 1.381 
RT_KO 1.381 
a. Dependent Variable: Res21 
 
 
Lampiran 5 : Jadwal Penelitian 
No Bulan Januari Februari Maret April Mei 
Kegiatan  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Propsal  
 
X 
 
X 
 
X 
 
X 
                
2 Konsultasi   X X  X    X X X X X X    X  
3 Revisi 
Proposal 
            X X       
4 Pengumpulan 
Data 
             
X 
 
X 
      
5 Analisis Data             X X       
6 Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
              
X 
      
7 Pendaftaran 
Munaqosah 
               
X 
     
8 Munaqosah                   X  
9 Revisi 
Skripsi  
                   
X 
 
X 
 
 
 
 
 
